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 Perbankan Syariah adalah sebuah lembaga keuangan syariah yang aktifi-
tasnya mengumpulkan dana dari masyarakat dan menyalurkan kembali kepada 
masyarakat dalam bentuk pembiayaan dan sistem bagi hasil sebagai keuntungan-
nya. Seiring dengan perkembangannya maka diperlukan strategi dalam menarik 
perhatian masyarakat agar mau menggunakan jasa perbankan syariah. Yaitu didu-
kung oleh sumber daya manusia (SDM) yang kompeten. Untuk mewujudkan 
SDM yang kompeten, karyawan harus dibekali dengan keahlian yang dibutuhkan, 
yaitu melalui pelatihan kerja yang di selenggarakan pihak perusahan, dari pelati-
han akan terwujud kinerja yang baik yang kemudian karyawan akan mendapatkan 
penghargaan berupa promosi jabatan. 
 Fokus penelitian ini adalah Bagaimana dampak dari pelatihan kerja terha-
dap peningkatan kinerja karyawan PT. BSM KCP Kedaton, Bagaimana dampak 
dari promosi jabatan terhadap peningkatan kinerja karyawan PT. BSM KCP Ke-
daton, dan Apakah ada hubungan antara pelatihan dan promosi jabatan terhadap 
peningkatan kinerja karyawan PT. BSM KCP Kedaton dalam Pandangan Ekono-
mi Islam. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah ada hubungan 
pelatihan kerja dan promosi jabatan terhadap peningkatan kinerja karyawan BSM 
Kedaton. 
 Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kualitatif, kemudian teknik 
pengumpulan data melalui wawancara dan dokumentasi yang dimana sampelnya 
adalah karyawan, serta kepala kantor cabang pembantu BSM Kedaton. 
     Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) keberhasilan pelatihan kerja da-
pat di pengaruhi oleh beberapa faktor seperti : reaksi karyawan, bahan pembelaja-
ran, metode pembelajaran, prilaku setelah pelatihan, dan hasil kerja setelah men-
gikuti pelatihan (2) seorang karyawan dapat di promosikan jabatannya apabila 
memiliki beberapa persyaratan seperti : tingkat pendidikan, pengalaman kerja, si-
kap dan perilaku disiplin, prestasi kerja, loyalitas, kecakapan, dan komunikatif (3) 
hubungan pelatihan kerja dan promosi jabatan terhadap peningkatan kinerja ka-
ryawan dalam pandangan Ekonomi Islam sangatlah berhubungan karena di samp-
ing di jelaskan dalam Al Qur‟an surat Al Anfal ayat 27 dan At Taubah ayat 105 







   
   
 MOTTO 
 
بٱَو ۡاَميِف ِغَت ٓلٱ َرا َّدلٱ ُهَّللٱ َكَٰىتاَء  ۡأ ٓ َة َ ِ ۖ َنِم َكَبيِصَن َسَنت َلََو 
نُّدلٱ َۡاي ۖحَأَو  ۡاَمَك نِس ٓحَأ  ۡ َ  ِ ُهَّللٱ َنَس ۡ َ ۖبَت َلََو  ۡلٱ ِغ ۡ َداَسَف
لٱ فِ َۡرأ ۡ ِ ۖلٱ ُّبُِيُ َلَ َهَّللٱ َّن ِ  ۡفُم ۡ َنيِدِس٧٧  
Artinya : 
“Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu (keba-
hagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari (ke-
nikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah 
telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) 
bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan”  
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Penegasan Judul 
Judul ini merupakan salah satu bagian penting dan mutlak kegunaan-
nya dalam sebuah bentuk tulisan atau karangan, karena judul sebagai pemberi 
arah sekaligus dapat memberi gambaran dari semua isi yang terkandung di 
dalamnya. Demikian juga halnya dengan skripsi ini, tentu tidak terlepas dari 
judul. 
Adapun judul skripsi ini adalah : Analisis Pelatihan Dan Promosi 
Jabatan Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan Bank Dalam Pan-
dangan Ekonomi Islam (Studi Pada PT. Bank Syariah Mandiri KCP 
Kedaton) Agar tidak menimbulkan salah pemahaman terhadap judul peneli-
tian ini, maka perlu sekiranya penulis untuk menegaskan istilah tersebut: 
  
1. Analisis 
Analisis adalah penyelidikan terhadap suatu peristiwa atau karan-
gan, perbuatan dan sebagainya untuk mengetahui keadaan sebenarnya 
seperti sebab dan musabab, perkara dan lain sebagainya.
1
 
2. Pelatihan  
 Pelatihan adalah suatu kegiatan dari perusahaan yang bermaksud 
untuk dapat memperbaiki dan mengembangkan sikap dan prilaku, kete-
rampilan dari karyawan yang sesuai dari keinginan dengan perusahaan.
2
 
                                                             
1
 Ais Betuah, Kamus Besar Bahasa Indonesia, (Bandung, Amazon, 2015), hlm. 7 
2 Ahmad Ibrahim, Abu Sinn. 2012, Manajemen Syariah (Raja Grafindo Persada) hlm. 116 
 3. Promosi Jabatan 
Setiap karyawan memiliki keinginan untuk selalu menjadi lebih 
baik, menduduki jabatan yang lebih tinggi, memperoleh upah atau gaji 
yang lebih tinggi, memperoleh status yang lebih tinggi, dan lain-lain. Sa-
lah satu bentuk pengembangan yang diinginkan karyawan adalah promo-
si. Karena dengan promosi ia akan memperoleh hal-hal yang diinginkan. 
Promosi adalah penghargaan dengan kenaikan jabatan dalam sua-
tu organisasi ataupun instansi baik dalam pemerintahan maupun non pe-
merintah (swasta). Seseorang yang menerima promosi harus memiliki 
kualifikasi yang baik dibanding kandidat-kandidat yang lainnya. Terka-
dang jender pria wanita serta senioritas tua muda mempengaruhi keputu-
san tersebut. Hal inilah yang banyak diusahakan oleh kalangan pekerja 
agar bias menjadi lebih baik dari jabatan yang sebelumnya ia jabat. Dan 
juga demi peningkatan dalam status sosial.
3
 
4. Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah hasil pekerjaan yang di capai seseorang berdasar-
kan persyaratan persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu peker-
jaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam men-





                                                             
3
 Rahmat Hidayat,” Menentukan Promosi Jabatan Karyawan Dengan Menggunakan Me-
tode Profile Matching Dan Metode Promethee” IJSE, ISSN 2461-0690, Sept. 2016, hlm. 2 
4
 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Erlangga, Jakarta, 2012,) hlm. 
231 
 5. Ekonomi Islam 
Ekonomi Islam adalah tata aturan yang berkaitan dengan cara 
berproduksi, distribusi dan konsumsi serta kegiatan lain dalam kerangka 
mencari ma‟isyah (kehidupan individu maupun kelompok/Negara) sesuai 
dengan ajaran Islam (Al-Qur’an dan Al-Hadits).5 
 
B. Alasan Memilih Judul 
Adapun alasan memilih judul ini adalah : 
1. Alasan Obyektif 
Pelatihan adalah suatu proses memperbaiki keterampilan kerja ka-
ryawan untuk membantu pencapaian tujuan perusahaan atau perbankan, 
pelatihan bertujuan untuk mengembangkan sikap, pengembangan, dan 
keahlian. Dari hal itu timbul kualitas kerja dan berujung pada peningka-
tan kinerja karyawan dan hasil kerja yang memuaskan dapat mening-
katkan jenjang jabatan yang lebih tinggi. Yang kemudian karyawan men-
dapatkan promosi jabatan oleh dari petinggi perusahaan. Oleh sebab itu 
penulis memilih untuk mengambil penelitian tersebut sebagai salah satu 
tahapan peningkatan karir karyawan. 
2. Alasan Subyektif 
a. Sebagai syarat penulis menyelesaikan strata satu dan sesuai dengan 
kajian ilmu penulis yaitu jurusan Perbankan Syariah, di Fakultas 
Ekonomi Bisnis Islam. 
                                                             
5
 Abdul Azis, Ekonomi Islam Analisis Mikro dan Makro, (Yogyakarta:  Graha Ilmu, 
2008), h.3 
 b. Adanya referensi yang mendukung, baik primer maupun sekunder 
dan data penelitian lapangan yang menunjang dalam penelitian se-
hingga penelitian ini dapat diselesaikan. 
 
C. Latar Belakang Masalah 
Lembaga perbankan syariah adalah sebuah badan usaha yang bergerak 
di bidang sektor jasa yang mengacu pada prinsip prinsip syariah. Perbankan 
syariah di Indonesia termasuk salah satu sistem perbankan yang baru. Namun 
perbankan syariah sudah memiliki peranan penting dalam mengatur pereda-
ran dan sektor moneter di tanah air. Secara umum, perusahaan perbankan sya-
riah adalah sebuah lembaga keuangan syariah yang aktifitasnya mengumpul-
kan dana dari masyarakat dan menyalurkan kembali kepada masyarakat da-
lam bentuk pembiayaan dan sistem bagi hasil sebagai keuntungannya. 
Seiring dengan berkembangnya perbankan syariah maka diperlukan 
strategi dalam menarik perhatian masyarakat agar mau menggunakan jasa 
perbankan syariah. Salah satu strategi yang menentukan keberhasilan sebuah 
perusahaan perbankan adalah dengan meningkatkan kualitas pelayanan yang 
di dukung oleh sumber daya manusia (SDM) yang kompeten dan penyediaan 
teknologi informasi yang mampu memenuhi kebutuhan dan kepuasan nasa-
bah serta mampu mengkomunikasikan produk dan jasa bank syariah kepada 




Pertumbuhan keuangan syariah kini ternyata belum di imbangi dengan 
ketersediaan SDM yang memadai, yang berdampak pada praktek atau 
transaksi keuangan syariah yang sering kali menyimpang. Hal ini di sebabkan 
lembaga lembaga akademik dan pelatihan di bidang ini sangat terbatas, se-
hingga tenaga terdidik dan berpengalaman di bidang perbankan syariah, baik 
dari sisi bank maupun bank sentral masih terbatas.
7
 
Secara umum perusahaan melihat arti pentingnya pelatihan karyawan 
yaitu untuk mengimbangi perkembangan perusahaan itu sendiri atau menja-
wab tantangan teknologi. Dalam dunia usaha dimana persaingan semakin ta-
jam, perusahaan perlu mengelola program pelatihannya agar perusahaan da-
pat bertahan atau bahkan berkembang. Pelatihan yang baik akan menghasil-
kan karyawan yang bekerja secara lebih efektif dan produktif sehingga pres-
tasi kerjanya pun meningkat.8 
Pelatihan di nilai sangatlah penting. Pelatihan perbankan syariah di tu-
jukan untuk mewujudkan sistem tatanan perbankan syariah yang sehat dan is-
tiqomah dalam penerapan prinsip prinsip syariah. Untuk mencapai tujuan pe-
latihan perbankan syariah tersebut, maka lembaga pelatihan atau yang menye-
lenggarakan pelatihan harus juga memberikan materi yang dimana nanti bisa 
                                                             
6“Sekilas perbankan syariah Indonesia” (on-line), tersedia di : 
http://www.bi.go.id/web/id/perbankan/perbankan+syariah.htm ( 22 Maret 2017) 
7
 Muhammad Syafi‟I Antonio, Bank Syariah Dari Teori Ke Praktek, (Jakarta, Gema In-
sani Press, 2001) hlm.226 
8
 Fernando Stefanus Lodjo” Pengaruh Pelatihan, Pemberdayaan Dan Efikasi Diri Terha-
dap Kepuasan Kerja”( ISSN, Jurnal Emba, vol. 1, no. 3, Juni 2013), hlm. 3 
 mendorong peserta pelatihan untuk lebih lagi semangat, kreatif, dan giat da-
lam melaksanakan tugas dan tetap memegang prinsip prinsip syariah. 
Setelah mengikuti pelatihan biasanya para karyawan lebih termotivasi 
dan berujung pada semangat kerja yang meningkat dan juga kreatifitas dalam 
bekerja pun juga berkembang, hal itu berdampak pada kualitas hasil kerja 
yang memuaskan yang membuat jenjang karir karyawan menjadi lebih 
meningkat. Dari hal tersebut karyawan pasti mendapat timbal balik yaitu pe-
ningkatan jabatan atau kata lain ialah promosi jabatan. 
Melalui program pelatihan diharapkan seluruh potensi yang dimiliki 
pegawai dapat ditingkatkan sesuai dengan keinginan organisasi atau setidak-
nya mendekati apa yang diharapkan oleh organisasi. Pengalaman kerja meru-
pakan salah satu hal yang mendasari pegawai dalam melaksanakan tugasnya. 
Karyawan akan merasakan puas akan pekerjaannya bila mereka merasa ke-
sempatan untuk dipromosikan terbuka lebar. Dengan sistem pelaksanaan 
promosi jabatan yang adil dan merata maka karyawan akan mempunyai ang-
gapan bahwa mereka juga memiliki kesempatan untuk dipromosikan. Setiap 
karyawan mengharapkan adanya promosi jabatan karena promosi dapat berar-
ti adanya kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan dan kecakapan 
karyawan dalam bekerja untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi.
9
  
Promosi, istilah promosi merupakan salah satu kata yang sangat 
membangkitkan semangat dalam bidang menejemen sumber daya manusia. 
Seseorang yang menerima promosi biasanya menerima imbalan finansial 
                                                             
9
 Virginia M Septiani,” Pengaruh Pelatihan, Pengalaman Kerja, Dan Promosi Jabatan 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia Perwakilan 
Sulawesi Utara” ISSN, Jurnal Emba, Vol 3, No.3, Sept. 2015, hlm. 2 




Promosi jabatan merupakan perkembangan yang positif dari seorang 
pekerja atau pegawai karena tugasnya dinilai baik oleh pejabat yang 
berwenang. Oleh karena itu, pemberian tanggung jawab dan kewenangan 
yang lebih tinggi patut diberikan kepada mereka yang berprestasi.11 Prestasi 
dan keberhasilan tersebut tak terlepas dari hasil pelatihan yang membuat ki-
nerja karyawan meningkat. 
Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Dengan kata lain 
bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yang 
ditetapkan.12  
Kinerja seringkali di gambarkan sebagai integritas, kerja keras, kete-
kunan dan lain lain. Meningkatkan kinerja merupakan salah satu bentuk per-
tanggung  jawaban pihak pegawai terhadap pihak perusahaan. Adapun Islam 
memandang bahwa bekerja dengan giat adalah manifestasi dari kekuatan im-
an seseorang, sebagaimana firman Allah SWT dalam surat Al-Jumu’ah ayat 
10 : 
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 لٱ فِ ْاو ُِشَتنٱَف ُةٰوَلَّصلٱ ِتَيِضُق اَذِإَف ۡرَأ ۡبٱَو ِ ۡضَف نِم ْاوُغَػت ۡذٱَو ِهَّللٱ ِل ۡ ْاو ُُك
يرِثَك َهَّللٱ ٗمُكَّلَعَّل ا ۡفُت  ۡ َنُوِلِٔٓ  
Artinya: 
 Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka bu-
mi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya 
kamu beruntung 
 
Penjelasan ayat Al Qur‟an di atas adalah (apabila telah di tunaikan 
salat, maka bertebaranlah kalian di muka bumi ini) perintah ini menunjukkan 
perintah Ibahah atau boleh, (dan carilah) carilah rezeki (karunia Allah, dan 
ingat-ingatlah Allah) dengan ingatan (sebanyak banyaknya agar kailan 
beruntung) yakni memperoleh keberuntungan. Pada hari Jumat Nabi saw. 
Berkhotbah, akan tetapi tiba-tiba datanglah rombongan khafilah membawa 
barang dagangan, lalu dipukullah genderang menyambut kedatangan 
sebagaimana biasanya. Maka orang-orang pun berhamburan keluar dari 
masjid untuk menemui rombongan itum kecuali hanya 12 orang saja yang 
masih tetap bersama Nabi saw. Lalu turunlah ayat ini.
13
  
Ayat di atas menjelaskan bahwa kita harus bekerja keras untuk 
memenuhi kebutuhan sehari-hari di samping itu bekerja juga sebagian dari 
ibadah namun dengan cara yang halal dan di kerjakan dengan  ikhlas, maka 
dari itu kita harus banyak banyak mengingat Allah SWT agar mendapatkan 
lindungannya dan tetap beruntung. 
Saat ini karyawan tidak hanya mengharapkan imbalan atas jasa yang 
diberikannya kepada organisasi, tetapi juga mengharapkan kualitas tertentu 
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 dari perlakuan di tempat kerjanya. Karyawan mencari penghargaan, kebijakan 
yang mempengaruhi kerja dan karir mereka, rekan kerja yang koperatif, serta 
kompensasi yang adil. Saat ini sumber daya manusia (SDM) semakin diakui 
sebagai sumber organisasi yang vital dan sentral. SDM selalu melekat pada 
setiap sumber daya organisasi apapun sebagai penentu keberadaan dan pera-
nannya dalam memberikan kontribusi dan arah pencapaian tujuan organisasi 
secara efektif dan efisien.
14
 
Sumber daya yang unggul dapat di berdayakan untuk merealisasikan 
visi & misi semua organisasi termasuk perbankan syariah. Sumber daya ma-
nusia unggul adalah salah satu keunggulan kompetitif yang sangat sulit ditiru 
yang hanya akan diperoleh oleh karyawan produktif dan inovatif selalu ber-
semangat dan loyal. Karyawan yang memenuhi kriteria tersebut hanya akan 
diperoleh dengan penerapan konsep dan teknik menejemen sumber daya ma-
nusia yang tepat dan efektif. 
Setiap lembaga keuangan pasti melakukan atau menyelenggarakan 
pelatihan bagi karyawannya yang berguna untuk meningkatkan kinerja 
sumber daya insani yang kreatif dan cerdas dan mampu untuk bersaing dalam 
melakukan tugas ataupun pekerjaannya, demikian pula pada PT. Bank Sya-
riah Mandiri KCP Kedaton Bandar Lampung. 
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 Berdasarkan uraian diatas, maka penulis bermaksud untuk 
mengadakan penelitian lebih dalam tentang masalah tersebut dengan judul 
skripsi”Analisis Pelatihan Dan Promosi Jabatan Terhadap Peningkatan 
Kinerja Karyawan Dalam Pandangan Ekonomi Islam Pada PT. Bank 
Syariah Mandiri KCP Kedaton Bandar Lampung 
 
D. Rumusan Masalah 
Berdasarkan pada uraian latar belakang masalah, maka dapat di ru-
muskan sebuah masalah yang akan di bahas pada penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 
1. Bagaimana dampak dari pelatihan kerja terhadap peningkatan ki-
nerja karyawan PT. BSM KCP Kedaton Bandar Lampung   ? 
2. Bagaimana dampak dari promosi jabatan terhadap peningkatan 
kinerja karyawan PT. BSM KCP Kedaton Bandar Lampung ? 
3. Apakah ada hubungan antara pelatihan dan promosi jabatan ter-
hadap peningkatan kinerja karyawan PT. BSM KCP Kedaton 
Bandar Lampung dalam Pandangan Ekonomi Islam ? 
 
E. Tujuan Dan Manfaat penelitian 
Tujuan penelitian perlu dilakukan karena terkait erat dengan perumu-
san masalah dan judul dari penelitian diatas. Oleh karena itu penulis mempu-
nyai tujuan tersendiri baik secara subjektif maupun objektif. Tujuan dari pe-
nelitian ini adalah: 
1. Tujuan 
 a. Untuk mengetahui adakah hubungan antara pelatihan yang di ikuti 
karyawan dengan meningkatnya kinerja kerja karyawan setalah 
mengikuti pelatihan 
b. Untuk mengetahui adakah hubungan antara promosi jabatan yang di 
dapat oleh karyawan dengan meningkatnya kinerja karyawan PT. 
BSM Cabang Bandar Lampung. 
c. Untuk mengetahui adakah hubungan antara peningkatan kinerja ka-
ryawan dengan pelatihan yang di ikuti dan promosi jabatan yang di 
dapat oleh karyawan PT. BSM Syariah Cabang Bandara Lampung. 
2. Manfaat Penelitian 
a. Manfaat Teoritis 
1) Meningkatkan pemahaman penulis dalam menerapkan ilmu 
pengetahuan berdasarkan kenyataan yang ada di lapangan. 
2) Sebagai bahan pertimbangan dan masukan di dalam menilai pe-
ranan pelatihan dan promosi jabatan dalam meningkatkan kiner-
ja para pegawai. Hasil yang didapatkan dalam pelatihan ini juga 
dapat di jadikan sebagai pedoman bagi perusahaan dalam men-
gambil kebijaksanaan untuk memberikan promosi jabatan ka-
ryawan PT. Bank Syariah Mandiri 
3) Sumber informasi bagi akademika tentang aktifitas oprasional 
perbankan pada umumnya. 
b. Manfaat Praktis 
 1) Bagi PT. Bank Syariah Mandiri Bandar Lampung untuk lebih 
meningkatkan kembali kinerja karyawannya. 
2) Bagi akademik hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah 
refrensi di bidang pelatihan dan promosi jabatan. 
 
F. Kerangka Pikir 
Berikut ini adalah kerangka pemikiran yang penulis gambarkan, untuk 
mempermudah dalam memahami arahan tujuan penelitian ini. Adapun ke-
rangka pemikiran pada tabel 1.1 adalah sebagai berikut: 
Gambar. 1.1  











Sumber : Data Primer Diolah Penulis 2017, Indikator pelatihan (Anwar P. 





















1. Reaksi  
2. Prilaku 
3. Pembelajaran 
4. Metode & Ha-
sil 
Indikator : 
1. Hasil kerja 
2. Prilaku  
3. Atribut dan kompe-
tensi 
4. Komparatif  
 
 Berdasarkan gambar 1.1 diatas maka akan dilakukan penelitian untuk 
menganalisis pelatihan dan promosi jabatan terhadap peningkatan kinerja ka-
ryawan. Pelatihan dapat dilihat dari indikator-indikator reaksi, prilaku, ling-
kungan pembelajaran, penerapan metode dan hasil
15
. Dan untuk promosi ja-
batan indikator-indikatornya adalah tingkat pendidikan, pengalaman, disiplin 




G. Metode Penelitian 
Metode memang memegang peranan penting dalam mencapai suatu 
tujuan, termasuk juga metode dalam suatu penelitian. Dalam penyusunan 
skripsi ini, peneliti menggunakan metode penelitian sebagai berikut : 
1. Jenis Dan Sifat Penelitian 
a)  Jenis Penelitian 
Penelitian yang dilakukan penulis adalah penelitian lapangan (field 
research) yaitu penelitian yang bertujuan untuk mempelajari secara 
intensif tentang latar belakang keadaan sekarang dan interaksi ling-
kungan suatu unit baik individu, kelompok, lembaga atau masyarakat 
yang berada pada objek penelitian. 
b) Sifat penelitian  
 Penelitian ini bersifat deskriptif kualitatif yang bertujuan untuk 
membuat pencandraan secara sistematis, faktual, dan akurat mengenai 
                                                             
15
 Putu Ayu Lestari”Pengaruh Pelatihan kerja, lingkungan Kerja Fisik Serta  
 Motivasi Terhadap Produktifitas Kerja Pegawai PT. Taspen (Persero) Kantor Cabang 
Denpasar”(Jurnal Udayana Vol. 2, No. 11, Agust. 2011), h. 1074 
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 Malayu Hasibuan,” Manajemen Sumber Daya Manusia”, (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 
2001), hlm. 108 
 fakta-fakta dan sifat-sifat populasi atau daerah tertentu.
17
  Jadi peneliti 
akan mendeskripsikan peristiwa mengenai pelatihan dan promosi ja-
batan dan hubungannya dengan peningkatan kinerja karyawan bank. 
2. Sumber Data 
Untuk memperoleh data tentang permasalahan yang dibahas maka 
penulis menghimpun dua jenis data yakni data primer dan data sekunder. 
Adapun yang dimaksud data primer dan data sekunder dalam penelitian ini 
adalah: 
a. Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh dari responden melalui ku-
esioner, kelompok fokus, dan panel, atau juga data hasil wawancara pe-
neliti dengan narasumber.
18
 Data primer dalam penelitian ini berupa da-
ta hasil wawancara langsung dengan 2 (dua) karyawan dan kepala KCP 
BSM Kedaton Bandar Lampung. 
b. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang didapat dari catatan, buku, majalah 
berupa laporan keuangan publikasi perusahaan, laporan pemerintah, ar-
tikel, buku-buku sebagai teori, majalah, dan lain sebagainya.
19
 Dalam 
hal ini, data sekunder yang digunakan dalam penelitian diperoleh mela-
lui berbagai data dari catatan-catatan,dokumen, laporan serta berbagai 
refrensi yang masih berhubungan dengan masalah ini. 
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 3. Metode Pengumpulan Data 
a. Interview (Wawancara) 
Interview adalah teknik pengumpulan data dengan mengajukan per-
tanyaan langsung oleh pewawancara kepada responden, dan jawaban-
jawaban tersebut di catat atau direkam. Seperti langsung wawancara 
dengan karyawan dan kepala cabang Bank Syariah Mandiri Bandar 
Lampung. Dalam pelaksaanannya penulis melakukan interview bebas 
terpimpin atau terstruktur dengan membawa kerangka pertanyaan yang 
telah dipersiapkan sebelumnya. 
b. Dokumentasi 
Yaitu cara pengumpulan data yang dapat berupa bukti-bukti tertulis 
dari objek penelitian
20
 untuk memperkuat data yang diperoleh khusus-
nya yang berkaitan dengan data pelatihan dan promosi jabatan. 
4. Teknik Pengolahan Data 
Data yang diperoleh dari hasil interview dan dokumentasi penulis 
himpun kemudian disederhanakan (reduksi) dan diolah dengan langkah-
langkah sebagai berikut: 
1) Editing, yaitu pengecekan atau pengoreksian data yang telah dikum-
pulkan karena kemungkinan data yang masuk tidak logis dan meragu-
kan. 
2) Klarifikasi, yaitu penggolongan data-data sesuai dengan jenisnya. 
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 3) Interprestasi, yaitu memberikan penafsiran terhadap hasil data yang te-




5. Teknik Analisis Data 
Untuk kepentingan analisis dan interprestasi data dalam penelitian 
ini menggunkan metode deskriptif dengan pendekatan kualitatif. Dalam 
konsepsi penelitian deskriptif, peneliti berusaha memotret peristiwa dan 
kejadian yang menjadi pusat perhatiannya kemudian digambarkan atau di-
lukiskan apa adanya. 
Sedangkan pendekatan kualitatif adalah menampilkan prosedur pe-
nelitian yang menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis atau li-
san dari orang dan perilaku yang di amati. Yang dipadukan dengan teori 
kepustakannya itu mencari data mengenai hal-hal atau variabel yang beru-
pa catatan, transkif, buku, surat kab ar, majalah, prasasti, notulen rapat, 
leger, agenda dan sebagainya. 
Kemudian dari semua data yang terkumpul diolah secara sistematis 
dengan menggunakan pola berfikir deduktif yaitu pola berfikir yang 
berangkat dari pengetahuan yang sifatnya umum dan bertitik tolak pada 




                                                             
21
 Burhan Bungin, Analisis Data Penelitian Kualitatif, ( Jakarta: Raja Grafindo Persada, 
2015), hlm. 70 
 H. Penelitian Terdahulu 
Berikut adalah beberapa kajian terdahulu yang menjadi bahan pertim-
bangan dan acuan dalam penyusunan dalam penyusunan skripsi yaitu:  
1. Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Karyawan Terhadap Promosi Jabatan 
Pada PT. Semen Tonasa Kabupaten Pangkep. (Tajuddin Sukmajuwati, 
Universitas Hasanudin, 2012) Dalam skripsi ini menyimpulkan bahwa 
adanya pengaruh prestasi kerja terhadap promosi jabatan yang di dapat 
pegawai. Sehingga dapat di simpulkan bahwa promosi jabatan dapat di 
pengaruhi oleh faktor prestasi kerja.
22
 
2. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Prestasi Pada Bank Panin Karyawan 
TBK Cabang Makasar (Ririn Fricia Eightpril, 2014) Dalam skripsi ini 
menyimpulkan bahwa adanya pengaruh signifikan dari pelatihan kerja 
terhadap prestasi yang didapat oleh karyawan. Sehingga dapat disimpul-




3. Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Promosi Jabatan Pada Pe-
gawai Kantor Wilayah Kementrian Agama Daerah Istimewa Yogyakarta 
(Dwi Marwati, 2016) Dalam Skripsi ini membuktikan bahwa penilaian 
prestasi kerja mempunyai pengaruh terhadap promosi jabatan. Sehingga 
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Tabel. 1:1  
Table Penelitian Terdahulu  
Judul Nama Penulis Kesimpulan 
Pengaruh Penilaian Prestasi 
Kerja Karyawan Terhadap 
Promosi Jabatan Pada PT. 





Pada penelitian tersebut 
di temukan bahwa 
adanya pengaruh prestasi 
kerja terhadap promosi 
jabatan yang di dapat pe-
gawai. Sehingga dapat di 
simpulkan bahwa promo-
si jabatan dapat di penga-
ruhi oleh faktor prestasi 
kerja. 
Pengaruh Pelatihan Kerja 
Terhadap Prestasi Pada Bank 




Pada penelitian tersebut 
ditemukan bahwa adanya 
pengaruh signifikan dari 
pelatihan kerja terhadap 
prestasi yang didapat 
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 oleh karyawan. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa 
prestasi kerja dipengaru-
hi oleh pelatihan yang 
telah di ikuti oleh karya-
wan bank. 
Pengaruh Penilaian Prestasi 
Kerja Terhadap Promosi Ja-
batan Pada Pegawai Kantor 
Wilayah Kementrian Agama 
Daerah Istimewa Yogyakarta 
Dwimarwati  
(2016) 
Pada penelitian tersebut 
ditemukan bahwa peni-
laian prestasi kerja ber-
pengaruhi signifikan ter-




I. Sistematika Penulisan 
Untuk mempermudah pembahasan dan penulisan skripsi ini, terlebih 
dahulu penulis menguraikan sistematika penulisan dalam penelitian yang ter-
diri atas lima bab dan beberapa  sub-sub bab. Adapun sistematika penulisan-
nya adalah sebagai berikut: 
BAB I Pendahuluan  
Dalam Bab Pertama Pendahuluan di dalamnya akan memuat bebe-
rapa rincian yakni; Latar Belakang, Rumusan Masalah, Tujuan dan 
Manfaat penelitian, Metodologi Penelitian, Sistematika Penelitian. 
BAB II Landasan Teori 
 Bab kedua memaparkan tentang Bank Syariah, dan teori-teori ten-
tang Pelatihan kerja, Promosi Jabatan, dan Kinerja Karyawan. 
BAB III Profil BSM dan Analisis Pelatihan dan Promosi jabatan 
terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan. 
Bab ketiga ini menjelaskan tentang gambaran umum di Bank Sya-
riah Mandiri dalam pembahasannya akan disajikan mengenai bebe-
rapa poin yaitu Profil Bank Syariah Mandiri, peran pelatihan dan 
promosi jabatan terhadap peningkatan kinerja karyawan 
BAB IV Analisis Pembahasan 
Dalam Bab keempat ini penulis akan menganalisis tentang Pelati-
han Dan Promosi Jabatan Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan 
BAB V  Penutup  
Dalam Bab V ini berisikan kesimpulan dan saran saran yang dibe-
rikan oleh peneliti.         
  
 BAB II 
LANDASAN TEORI 
A. Konsep Sumber Daya Manusia 
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Mananjemen sumber daya manusia (human resources manage-
ment) adalah suatu kegiatan pengelolaan yang meliputi pendayagunaan, 
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa bagi manusia sebagai in-
dividu anggota organisasi atau perusahaan bisnis. Manajemen sumber 
daya manusia juga menyangkut cara-cara mendesain sistem perencanaan, 
penyusunan karyawan, pengelolaan karir, evaluasi kerja, kompensasi karyawan, 
dan hubungan ketenagakerjaan. Manajemen sumber daya manusia merupa-
kan aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan agar sumber daya manusia da-




Secara umum manajemen sumber daya manusia dapat di artikan 
sebagai suatu aktivitas pengelolaan dan pengoptimalan potensi diri yang 
terdapat pada tiap individu di suatu organisasi untuk mencapai tujuan 
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h. 22  
26
 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia Lembaga Keuangan Syariah 
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 Manajemen Sumber Daya Manusia mengatur dan menetapkan pro-
gram kepegawaian yang mencakup masalah-masalah sebagai berikut :
27
 
a. Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan tenaga kerja 
yang efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan 
job description (pembagian tugas dan tanggung jawab), job 
specification (spesifikasi pekerjaan), job reqruitment (syarat 
pekerjan), dan job evaluation (evaluasi pekerjaan).  
b. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan 
berdasarkan (put employees at the right place and position) 
menempatkan karyawan pada tempat dan kedudukan yang te-
pat.  
c. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, 
dan pemberhentian  
d. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia 
pada masa yang akan datang.  
e. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan 
perkembangan perusahaan pada khususnya  
f. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan ke-
bijaksanaan pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan seje-
nis.  
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 g. Melaksanakan pendidikan, latihan dan penilaian produktivitas 
karyawan.  
h. Mengatur mutasi karyawan baik vertical maupun horizontal.  
i. Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnya.  
2. Funsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, 
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pember-
hentian. 
a. Perencanaan. 
Perencanaan (human resources planning) adalah merencanakan te-
naga kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan 
perusahaan dalam membantu mewujudkan tujuan. Perencanaan di-
lakukan dengan menetapkan program kepegawaian. Program kepe-
gawaian meliputi pengorganisasian, penghargaan, pengendalian, 
pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeli-
haraan, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan. Program kepe-
gawaian yang baik akan membantu tercapainya tujuan perusahaan, 
karyawan, dan masyarakat 
b. Pengorganisasian 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua ka-
ryawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, de-
 legasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi 
(organization chart). Organisasi hanya merupakan alat untuk men-
capai tujuan. Dengan organisasi yang baik akan membantu terwu-
judnya tujuan secara efektif. 
c. Pengarahan 
Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua ka-
ryawan, agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien da-
lam membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan ma-
syarakat. Pengarahan dilakukan pimpinan dengan menugaskan ba-
wahan agar mengerjakan semua tugasnya dengan baik. 
d. Pengendalian 
Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua 
karyawan, agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan be-
kerja sesuai dengan rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau 
kesalahan diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan renca-
na pengendalian karyawan meliputi kehadiran, kedisplinan, perila-
ku, kerja sama, pelaksanaan pekerjaan, dan menjaga situasi ling-
kungan pekerjaan. 
e. Pengadaan 
Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penem-
patan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang se-
suai dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan 
membantu terwujudnya kemampuan. 
 f. Pengembangan 
Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keteram-
pilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pen-
didikan dan pelatihan. Pendidika dan pelatihan yang diberikan ha-
rus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa 
depan. 
g. Kompensasi 
Kompensasi (compensation) adalah pemberian balasa jasa langsung 
(direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada ka-
ryawan sebagai imbalan jasa yang di berikan kepada perusahaan. 
Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai 
dengan prestasi kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi kebutu-
han primernya serta berpedoman pada batas upah minimum peme-
rintah dan berdasarkan internal dan eksternal. 
h. Pengintegrasian 
Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatu-
kan kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta 
kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan. Perusahaan 
memperoleh laba, karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil 
kerjanya. Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan sulit da-
lam MSDM, karena mempersatukan dua kepentingan yang bertolak 
belakang. 
 
 i. Pemeliharaan 
Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiantan untuk memelihara 
atau meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, 
agar mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan 
yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan yang berdasar-
kan kebutuhan sebagaian besar karyawan serta berpedoman kepada 
internal dan eksternal konsistensi. 
j. Kedisiplinan 
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud 
tujuan yang maksiamal. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesada-
ran untuk mentaati peraturanperaturan perusahaan dan norma-
norma sosial. 
k. Pemberhentian 
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseo-
rang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh 
keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, 
pensiun, dan sebab-sebab lainnya. Pelepasan ini diatur oleh Un-





 B. Konsep Pelatihan 
1. Pengertian Pelatihan 
Sistem pelatihan tenaga kerja merupakan sub sistem manajemen 




Pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang dirancang untuk me-
ningkatkan, keahlian-keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun peru-
bahan sikap sesorang. Lebih khusus bagi bawahan, pelatihan ini dilaku-
kan untuk membekali pegawai untuk membekali keahlian tertentu, me-
ningkatkan kepuasan pegawai, meningkatkan efektifitas pegawai, meme-




Pelatihan merupakan usaha mengurangi atau menghilangkan terja-
dinya kesenjangan antara kemampuan karyawan dengan yang dikehen-
daki organisasi. Usaha tersebut dilakukan melalui peningkatan kemam-
puan kerja yang dimiliki karaywan dengan cara menambah pengetahuan 
dan keterampilan serta merubah sikap. Karyawan merupakan kekayaan 
organisasi yang paling berharga, karena dengan segala potensi yang di-
milikinya, karyawan dapat terus dilatih dan dikembangkan, sehingga le-
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Pelatihan adalah Proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada 
sekarang, ketrampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan 
pekerjaan mereka.Proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada 
sekarang, ketrampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan 
pekerjaan mereka”. Pelatihan merupakan salah satu usaha dalam me-
ningkatkan mutu sumber daya manusia dalam dunia kerja. Karyawan, 
baik yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan ka-
rena adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan 
lingkungan kerja, strategi, dan lain sebagainya.
31
  
Pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang 
mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir di mana pegawai 




2. Syarat-syarat Pelatihan 
Dapat dikatakan bahwa ada tiga syarat yang harus dipenuhi agar 
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 a. Pelatihan kerja harus membantu pegawai menambah kemampuan-
nya.  
b. Pelatihan harus menghasilkan perubahan dalam kebiasaaan bekerja 
dari pegawai dalam sikapnya terhadap pekerjaan, dalam informasi, 
dan pengetahuan yang diterapkan dalam pekerjaan sehari-harinya.  
c. Pelatihan harus berhubungan dengan pekerjaan tertentu. 
3. Indikator-indikator Pelatihan 
Ada beberapa indikator keberhasilan pelatihan yang di sampaikan 




Dikatakan bahwa pelatihan yang berhasil akan memicu reaksi positif 
dan spontan dari peserta. Sebuah pelatihan yang berhasil mampu 
membawa reaksi dari instruktur, jadwal pelatihan, fasilitas pelatihan 
dan materi pelatihan. Jika semua ini mendapat reaksi positif, maka 
sudah jelas bahwa peserta sangat menikmati pelatihan yang diberi-
kan. Dan ini termasuk ciri pelatihan dan pengembangan yang berha-
sil. 
b. Pembelajaran 
Pembelajaran yang dimaksud di sini bukanlah masa pembelajaran 
karyawan di masa pelatihan, melainkan kegiatan belajar yang dila-
kukan setelah pelatihan. Kegiatan ini dapat dilakukan secara mandiri 
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 ataupun berkelompok. Peserta pelatihan harus tetap memperbarui 
ilmu pengetahun meski sesi pelatihan telah berakhir. 
c. Perilaku 
Pelatihan yang berhasil tidak hanya dilihat dari peningkatan produk-
tivitas saja, namun juga pada perubahan sikap dan perilaku para ka-
ryawan. Memang biasanya perubahan sikap bisa diperoleh melalui 
pelatihan khusus yang sering disebut pelatihan motivasi. Akan tetapi 
tidak dipungkiri bahwa setiap pelatihan hendaknya mengarahkan pe-
serta untuk menjadi pribadi yang lebih baik. 
d. Metode dan Hasil 
Peran perusahaan dalam menentukan keberhasilan suatu pelatihan 
dapat dilihat secara rinci pada keuntungan yang diperoleh. Di sini 
perusahaan bisa mengatakan apakah pelatihan berjalan sukses atau 
tidak. Dan biasanya perusahaan juga menggunakan dua metode pela-
tihan yaitu metode on the job dan metode off the job training. 
4. Tujuan-Tujuan Pelatihan 
Tujuan pelatihan adalah agar para pegawai dapat menguasai penge-
tahuan, keahlian dan perilaku yang ditekankan dalam program-program 
pelatihan dan untuk diterapkan dalam aktivitas sehari-hari para karya-
wan. Pelatihan juga mempunyai pengaruh yang besar bagi pengemban-
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 a. Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideology. 
b. Meningkatkan produktivitas kerja. 
c. Meningkatikan kualitas kerja  
d. Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia. 
e. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja. 
f. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara 
maksimal. 
g. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja. 
h. Menghindarkan keusangan (obsolescence). 
i. Meningkatkan perkembangan pegawai. 
j. Membantu para karyawan yang mempunyai keahlian untuk bekerja 
dengan teknologi baru. 
k. Menjamin keselamatan dengan memberikan cara-cara baru bagi para 
karyawan untuk memberikan kontribusi bagi perusahaan pada saat 
pekerjaan dan kepentingan mereka berubah atau pada saat keahlian 
mereka menjadi absolut. 
5. Komponen-komponen Pelatihan36 
a. Tujuan dan sasaran pelatihan harus jelas dan dapat di ukur. 
b. Para pelatih harus memiliki kualifikasi yang memadai. 
c. Materi latihan harus di sesuaikan dengan tujuan yang hendak di ca-
pai. 
                                                             
36
 Ibid, h. 44 
 d. Metode pelatihan harus sesuai dengan tingkat kemampuan pegawai 
yang menjadi peserta. 
e. Peserta pelatihan harus memenuhi persyaratan yang di tentukan. 
6. Metode Pelatihan  
a. On The Job Training 
Hampir 90 persen dari pengetahuan pekerjaan di peroleh melalui 
metode on the job training. Prosedur metode ini adalah informal, ob-
servasi sederhana dan mudah serta praktis. Pegawai mempelajari job-
nya dengan mengamati prilaku pekerja lain yang sedang bekerja. Pe-
gawai senior memberikan contoh cara mengerjakan pekerjaan dan 
training baru memperlihatkannya. Metode on the job training sangat 
tepat, cocok untuk mengajarkan pengetahuan, skill yang dapat di pela-
jari dalam beberapa hari atau beberapa minggu. Hanya saja peserta pe-
latihan dalam metode on the job tranining harus di lakukan pada wak-
tu yang sama dan untuk job yang sama pula. Manfaat dari metode on 
the job training adalah peserta belajar dengan perlengkapan yang nya-
ta dan dalam lingkungan pekerjaan yang jelas. Di dalam on the job 
training di bagi dalam beberapa metode, yaitu 
1. Job instruction training 
Adalah dengan memberikan petunjuk-petunjuk pekerjaan 
secara langsung pada pekerjaan dan terutama digunakan untuk 
melatih para karyawan tentang cara-cara pelaksanaan pekerjaan 
 sekarang. Pada metode ini didaftarkan semua langkah-langkah 
yang perlu dilakukan dalam pekerjaan sesuai dengan urutannya. 
2. Job rotation 
Dalam rotasi jabatan karyawan diberikan kesempatan 
untuk mendapatkan pengetahuan pada bagian-bagian organisasi 
yang berbeda dan juga praktek berbagai macam ketrampilan 
dengan cara berpindah dari satu pekerjaan atau bagian ke 
pekerjaan atau bagian lain. 
3. Apprenticeship 
Merupakan proses belajar dari seseorang atau beberapa 
orang yang lebih berpengalaman. Metode ini digunakan untuk 
mengembangkan keahlian perorangan, sehingga para karyawan 
yang bersangkutan dapat mempelajari segala aspek dari peker-
jaannya. 
4. Coaching 
Adalah suatu cara pelaksanaan pelatihan dimana atasan 
mengajarkan keahlian dan ketrampilan kerja kepada bawahannya. 
Dalam metode ini pengawas diperlukan sebagai petunjuk untuk 
memberitahukan kepada peserta mengenai tugas atau pekerjaan 
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 b. Off The Job Training 
Metode off the job adalah pelatihan yang menggunakan situasi 
di luar pekerjaan. Dipergunakan apabila banyak pekerja yang harus di-
latih dengan cepat seperti halnya dalam penguasaan pekerjaan, di 
samping itu juga apabila pelatihan dalam pekerjaan tidak dapat dila-
kukan karena sangat mahal. 
Dibawah ini beberapa metode off the job training, yaitu : 
1. Lecture 
Merupakan metode pelatihan dengan memberikan kuliah atau 
ceramah dalam rangka penyampaian informasi-informasi yang 
dibutuhkan petatar Metode ini mengeluarkan biaya yang tidak 
tinggi, namun kelemahannya adalah peserta kurang partisipasi dan 
kurang respon. 
2. Video Presentation 
Adalah prestasi yang dilakukan melalui media televisi, film, 
slides dan sejenisnya serupa dengan bentuk lecture. 
3. Vestibule Training 
Suatu vestibule adalah suatu ruangan isolasi atau terpisah yang 
digunakan untuk tempat pelatihan bagi pegawai baru yang akan 
menduduki suatu job. Metode vestibule merupakan metode pelati-
han yang sangat cocok untuk banyak peserta (pegawai baru) yang 
dilatih dengan macam pekerjaan yang sama dan dalam waktu yang 
sama. Pelaksanaan metode vestibule biasanya dilakukan dalam 
 waktu beberapa bulan dengan pengawasan instruktur. Misalnya, 
pelatihan pekerjaan pengetikan, klerk, operator mesin. 
4. Self studying 
Merupakan teknik yang menggunakan modul-modul tertulis dan 
kaset-kaset atau video tape rekaman dan para peserta hanya mem-
pelajarinya sendiri. Teknik ini tepat digunakan apabila jumlah ka-
ryawan yang mengikuti pelatihan dalam jumlah yang besar, pada 
karyawan tersebar di berbagai lokasi yang berbeda-beda dan sulit 
mengumpulkan para karyawan sekaligus untuk bersama-sama 
mengikuti program pelatihan tertentu. 
5. Laboratory Training 
Teknik ini adalah merupakan suatu bentuk latihan kelompok yang 
terutama digunakan untuk mengembangkan ketrampilan-
ketrampilan antar pribadi. Latihan ini bersifat sensivitas, dimana 
peserta menjadi lebih sensitif terhadap perasaan orang lain dan 
lingkungan. Laboratory Training ini berguna untuk mengembang-
kan berbagai perilaku bagi tanggung jawab pekerjaan di waktu 
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 7. Dasar Hukum Pelatihan 
Berbagai peraturan perundang-undangan yang mendukung 
peningkata kualitas SDM/tenaga kera di Indonesia sebagai berikut :
39
 
a. UUD NRI 1945. 
b. Undang-undang No 13 tahun  2003 tentang ketenagakerjaan.  
c. UU No. 39 tahun 2004 tentang penempatan dan perlindungan 
ketenagakerjaan Indonesia di luar negeri. 
d. Peraturan pemerintah RI No. 23 tahun 2004 tentang badan 
Nasional sertifikasi prosefi. 
e. Peraturan pemerintah RI No. 31 Tahun 2006 tentang sistem 
pelatihan kerja Nasional. 
Pasal 28 ayat 1 UUD Negara Republik Indonesia 1945 
menegaskan bahwa “setiap orang berhak mengembangkan diri melalui 
pemenuhan kebutuhan dasarnya, berhak mendapatkan pendidikan dan 
memperoleh manfaat dari ilmu pengetahuan dan teknologi demi 
meningkatkan kualitas hidupnya”. Pasal 12 ayat 3 UU tenaga kerja, 
menjamin setiap pekerja untuk memiliki kesempatan untuk mengikuti 
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 C. Konsep Promosi Jabatan  
1. Pengertian Promosi Jabatan 
Suatu motivasi yang mendorong seseorang untuk berpartisipasi ak-
tif dalam suatu organisasi atau perusahaan, antara lain kesempatan untuk 
maju. Telah menjadi sifat dasar manusia pada umumnya untuk menjadi 
lebih baik atau lebih maju dari pada posisi yang di milikinya pada saat 
ini. Kesempatan untuk maju itu dalam organisasi sering di sebut promosi. 
Promosi memberikan peran penting bagi setiap karyawan, bahkan 
menjadi idaman yang selalu di nanti-nantikan. Dengan promosi berarti 
ada kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan beserta kecaka-
pan karyawan yang berasngkutan untuk menduduki suatu jabatan yang 
tinggi. Dengan demikian, promosi akan memberikan status sosial, wewe-
nang, tanggung jawab, serta penghasilan yang lebih besar serta fasilitas 
yang lain bagi karyawan tersebut.
40
 
Adanya kesempatan untuk di promosikan juga akan mendorong 
penarikan (recruiting) pelamar yang yang semakin banyak memasukkan 
lamarannya sehingga pengadaan (procurement) karyawan yang baik bagi 
perusahaan akan lebih mudah. Sebaliknya, jika kesempatan untuk di 
promosikan relatif kecil maka gairah kerja, semangat kerja, disiplin kerja, 
dan prestasi kerja karyawan akan menurun. Penarikan dan pengadaan ka-
ryawan semakin sulit bagi perusahaan bersangkutan.
41
  
                                                             
40
 Burhanuddin Yusuf, Op.Cit, h. 196 
41
 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), 
h.107 
 Program promosi harus memberikan informasi tentang asas-asas, 
dasar-dasar, jenis-jenis, dan syarat-syarat karyawan yang dapat di promo-
sikan dalam perusahaan bersangkutan. Program Promosi harus di infor-
masikan secara terbuka, baik asas, dasar, jenis, persyaratan, maupun me-
tode penilaian karyawan yang akan dilakukan dalam perusahaan. Jika hal 
ini di informasikan dengan baik, akan menjadi motivasi bagi karyawan 
untuk bekerja sungguh-sungguh. Promosi adalah perpindahan yang 
memperbesar wewenang dan tanggung jawab karyawan ke jabatan yang 
lebih tinggi di dalam suatu organisasi sehingga kewajiban hak, status, 
dan penghasilannya semakin besar.
42
 
Ada juga yang berpendapat Promosi Jabatan adalah perpindahan 
seseorang ke tingkat pekerjaan dan kompensasi yang lebih tinggi terma-
suk dalam proses seleksi.
43
 
Berdasarkan uraian di atas maka dapat di katakan bahwa promosi 
adalah berpindahnya seorang karyawan pada jabatan yang lebih tinggi, 
dengan wewenang, kekuasaan dan tanggung jawab yang lebih besar dari 
sebelumnya dan biasanya di ikuti dengan penambahan gaji dan fasilitas 













 2. Asas Asas Promosi Karyawan
45
 
Asas promosi harus di tuangkan dalam program promosi secara je-
las sehingga karyawan mengetahui dan perusahaan mempunyai pegangan 
untuk mempromosikan karyawan. Berikut beberapa asas asas promosi : 
a. Kepercayaan  
Promosi hendaknya berasaskan pada kepercayaan atau keyakinan 
mengenai kejujuran, kemampuan, dan kecakapan karyawan yang 
bersangkutan dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada 
jabatan tersebut. Karyawan baru akan dipromosikan jika karyawan 
tersebut menunjukkan kejujuran, kemampuan kerja, dan kecakapan-
nya dalam memangku jabatan. 
b. Keadilan 
Promosi berasaskan keadilan, terhadap penilaian kejujuran, ke-
mampuan, dan kecakapan semua karyawan. Penilaian harus jujur 
dan objektif tidak pilih kasih atau suka dan tidak suka. Karyawan 
yang mempunyai peringkat (ranking) terbaik hendaknya mendapat 
kesempatan pertama untuk di promosikan tanpa melihat suku, go-
longan, dan keturunan. Promosi yang berasaskan keadilan akan men-
jadi alat motivasi bagi karyawan untuk meningkatkan prestasinya. 
c. Formasi 
Promosi harus berasaskan kepada formasi yang ada, karena pro-
mosi karyawan hanya mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan 
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 yang lowong. Untuk itu harus ada uraian pekerjaan atau jabatan (job 
description) yang akan di laksanakan karyawan. Jadi, promosi hen-
daknya di sesuaikan dengan formasi jabatan yang ada didalam peru-
sahaan. 
3. Dasar-Dasar Promosi Jabatan 
Program promosi hendaknya memberikan informasi yang jelas, apa 
yang di jadikan sebagai dasar pertimbangan untuk mempromosikan se-
seorang karyawan dalam perusahaan tersebut. Hal ini penting supaya ka-
ryawan dapat mengetahui dan memperjuangkan nasibnya. Pedoman yang 
di jadikan dasar untuk mempromosikan karyawan adalah :
46
 
a. Pengalaman (senioritas) 
Pengalaman yaitu promosi yang di dasarkan pada lamanya 
pengalaman kerja karyawan. Pertimbangan promosi adalah 
pengalaman kerja seseorang, orang yang terlama bekerja dalam 
perusahaan mendapat perioritas pertama dalam tindakan pro-
mosi. Kebaikannya adalah adanya penghargaan dan pengakuan 
bahwa pengalaman merupakan saka guru yang berharga. Den-
gan pengalaman, seseorang akan dapat mengembangkan ke-
mampuannya sehingga karyawan tetap betah bekerja pada pe-
rusahaan dengan harapan suatu waktu dia akan di promosikan. 
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 b. Kecakapan (ability) 
Kecakapan yaitu seseorang yang akan di promosikan berda-
sarkan penilaian kecakapan. Pertimbangan promosi adalah ke-
cakapan, orang yang cakap atau ahli akan mendapatkan priori-
tas pertama untuk di promosikan. Kecakapan adalah total dari 
semua keahlian yang diperlukan untuk mencapai hasil yang bi-
sa dipertanggung jawabkan. 
c. Kombinasi Pengalaman dan Kecakapan 
Kombinasi pengalaman dan kecakapan yaitu promosi yang 
berdasarkan pada lamanya pengalaman dan kecakapan. Per-
timbangan promosi adalah berdasarkan lamanya dinas, ijazah 
pendidikan formal yang dimiliki dan hasil ujian kenaikan go-
longan. Cara ini adalah dasar promosi yang terbaik dan paling 
tepat karena mempromosikan orang yang paling pengalaman 
dan terpintar, sehingga kelemahan promosi hanya berdasarkan 
pengalaman dan kecakapan saja dapat diatasi. 
4. Syarat – Syarat atau Indikator Promosi Jabatan 
Persyaratan promosi untuk setiap perusahaan tidak selalu sama ter-
gantung kepada perusahaan masing masing. Syarat- syarat promosi pada 
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 a. Disiplin 
Karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas tugasnya, ser-
ta mentaati peraturan-peraturan yang berlaku baik tertulis 
maupun kebiasaan. Disiplin karyawan sangat penting karena 
hanya dengan kedisiplinan memungkinkan perusahaan dapat 
mencapai hasil yang optimal. 
b. Prestasi kerja 
Karyawan itu mampu mencapai hasil kerja yang dapat di 
pertanggung jawabkan kualitas maupun kuantitas dan bekerja 
secara efektif dan efisien. Hal ini menunjukkan bahwa karya-
wan dapat memanfaatkan waktu dan mempergunakan alat alat 
dengan baik. 
c. Kecakapan  
Karyawan itu cakap, kreatif dan inovatif dalam menyela-
saikan pekerjaannya dengan baik, tanpa mendapat bimbingan 
yang terus-menerus dari atasannya. 
d. Loyalitas 
Karyawan harus loyal dalam membela perusahaan atau 
korps dari tindakan yang merugikan perusahaan atau korpsnya. 
Ini menunjukkan bahwa dia ikut berpartisipasi aktif terhadap 
perusahaan atau korpsnya. 
 
 
 e. Pengalaman  
Dengan pengalaman kerja yang lebih banyak dan lebih 
luas diharapkan karyawan tersebut mempunyai kemampuan 
yang lebih tinggi, ide-ide lebih banyak dan lebih cakap dalam 
menghadapi masalah. 
f. Komunikatif  
Karyawan itu dapat berkomunikasi secara efektif dan 
mampu menerima atau mempersepsi informasi dari atasan 
maupun dari bawahannya dengan baik, sehingga tidak terjadi 
miskomunikasi. 
g. Pendidikan  
Karyawan harus telah memiliki ijazah dari pendidikan 
formal sesuai dengan spesifikasi jabatan. 
5. Tujuan dan Manfaat Promosi Jabatan adalah sebagai berikut;
48
 
a. Meningkatkan semangat kerja, perusahaan mempromosikan karya-
wan secara obyektif dan terprogram, maka karyawan akan terdorong 
untuk bekerja yang lebih baik lagi, sehingga semangat kerja mening-
kat. 
b. Untuk menjamin kesetabilitas kepegawaian, dengan adanya kesetabi-
lan kepegawaian maka aktifitas perusahaan tidak terganggu oleh ma-
salah kepegawaian, karena ketidakstabilan kepegawaian akan me-
nyebabkan aktivitas perusahaan tersebut terganggu. 
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 c. Untuk memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang se-
makin besar kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi. 
d. Memberikan kesempatan pada karyawan untuk mengembangkan 
kreatifitas dan inovasi kerjanya serta dapat memperluas pengetahuan 
dan pengalaman kerja. 
e. Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial 
semakin tinggi dan penghasilan semakin besar. 
f. Untuk merangsang karyawan agar bergairah, berdisiplin tinggi dan 
memperbesar produktifitas kerja. 
g. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai (mul-
tiplier effect) dalam perusahaan karena timbulnya lowongan beran-
tai. 
h. Untuk menambah/memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja 
para karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan lain-
nya. 
i. Untuk mengisi kekosangan jabatan karena pejabatnya berhenti. Agar 
jabatan itu tidak lowong, maka dipromosikan karyawan lainnya. 
j. Promosi akan memperbaiki status karyawan dari karywan sementara 




 6. Jenis-Jenis Promosi :
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a. Promosi Sementara (Temporary Promotion) 
Seseorang karyawan dinaikkan jabatannya untuk sementara 
karena adanya jabatan yang lowong atau kosong yang harus segera 
di isi, seperti pejabat dekan dan lain sebagainya. 
b. Promosi tetap (Permanent Promotion) 
Seseorang karyawan di promosikan dari suatu jabatan ke jaba-
tan yang lebih tinggi karena karyawan tersebut telah memenuhi sya-
rat untuk di proomosikan. Sifat promosi ini adalah tetap. Misalnya, 
seseorang dosen dipromosikan menjadi dekan, wewenang, tanggung 
jawab, serta gajinya akan naik. 
c. Promosi kecil (Small Scale Promotion) 
Menaikkan jabatan seseorang karyawan dari jabatan yang ti-
dak sulit di pindahkan ke jabatan yang sulit yang meminta keteram-
pilan tertentu, tetapi tidak di sertai dengan peningkatan wewenang, 
tanggung jawab, dan gaji. 
d. Promosi Kering (Dry Promotion) 
Seorang karyawan dinaikkan jabatannya ke jabatan yang lebih 
tinggi disertai dengan peningkatan pangkat, wewenang, dan tang-
gung jawab tetapi tidak di sertai dengan kenaikan gaji atau upah. 
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 1. Dasar Hukum Promosi Jabatan 
Payung hukum utama bagi urusan ketenagakerjaan di Indonesia 
adalah Pasal 27 ayat (2) UUD 1945 yang menyatakan bahwa “Tiap-tiap 
warga negara berhak atas pekerjaan dan penghidupan yang layak bagi 
kemanusiaan”. Secara umum, Pasal 5 ayat (1), Pasal 20 ayat (2), Pasal 
28, dan Pasal 33 ayat (1) UUD 1945 juga menjadi payung hukum utama. 
Berdasarkan pondasi tersebut, maka terbentuklah Undang-undang Nomor 
13 Tahun 2003 yang tentang Ketenagakerjaan (selanjutnya disebut UU 
Ketenagakerjaan) yang menjadi dasar hukum utama dalam bidang kete-
nagakerjaan. Pada pasal 32 ayat (2) yang berbunyi “Penempatan tenaga 
kerja diarahkan untuk menempatkan tenaga kerja pada jabatan yang tepat 
sesuai dengan keahlian, keterampilan, bakat, minat, dan kemampuan 
dengan memperhatikan harkat, martabat, hak asasi, dan perlindungan 
hokum”. Selain UUD 1945 dan UU Ketenagakerjaan, terdapat sumber 
hukum lain yang menjadi tonggak pengaturan bagi urusan ketenagaker-




D. Konsep Kinerja 
1. Pengertian Kinerja 
Peningkatan kinerja merupakan hal yang di inginkan baik dari pihak 
pemberi kerja maupun para pekerja. Pemberi kerja manginginkan kinerja 
karyawannya baik untuk kepentingan peningkatan hasil kerja dan keun-
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 tungan perusahaan. Di sisi lain, para pekerja berkepentingan untuk pen-
gembangan diri dan promosi pekerjaan. Sistem menejemen kinerja (per-
formance management system) merupakan proses untuk mengidentifika-
si, mengukur, dan mengevaluasi kinerja karyawan dalam perusahaan. Pe-
rusahaan perlu menerapkan sistem manajemen kinerja yang baik agar pa-




Kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang di capai seseo-
rang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). 
Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan 




Seorang karyawan dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaanya 
atau memiliki kinerja baik, apabila hasil kerja yang di peroleh lebih ting-
gi dari standar kerja. Untuk mengetahui itu perlu dilakukan penilaian ki-
nerja setiap karyawan dalam perusahaan. Penilaian kinerja adalah proses 
yang dilakukan organisasi untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan 
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 2. Tujuan Penilaian Kinerja 
Pada dasarnya dari sisi praktiknya yang lazim dilakukan pada setiap 




a. Tujuan Penilaian yang berorientasi pada masa lalu praktiknya masih 
banyak perusahaan yang menerapkan penilaian kinerja berorientasi 
pada masa lampau. Hal ini disebabkan kurangnya pengertian tentang 
manfaat penilaian kinerja karyawan sebagai sarana untuk mengeta-
hui potensi karyawan. Tujuan penilaian kinerja yang berorientasi pa-
da masa lampau ini adalah: 
1) Mengendalikan perilaku karyawan dengan menggunakannya se-
bagai instrumen untuk memberikan ganjaran, hukuman, dan an-
caman. 
2) Mengambil keputusan mengenai kenaikam gaji dan promosi ja-
batan. 
3) Menempatkan karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan ter-
tentu. 
b. Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa depan apabila diran-
cang secara tepat sistem penilaian ini dapat : 
1) Membantu tiap karyawan untuk semakin banyak mengerti ten-
tang perannya dan mengetahui secara jelas fungsi-fungsinya. 
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 2) Merupakan instrumen dalam membantu tiap karyawan mengerti 
kekuatan-kekuatan dan kelemahan-kelemahan sendiri yang di-
kaitkan dengan peran dan fungsi dalam perusahaan. 
3) Menambah adanya kebersamaan antara masing-masing karya-
wan dengan penyelenggara sehingga tiap karywan memiliki mo-
tivasi kerja dan merasa senang bekerja dan sekaligus mau mem-
berikan konstribusi sebanyak-banyaknya pada perusahaan. 
4) Merupakan instrument untuk memberikan peluang bagi karya-
wan untuk mawas diri serta menetapkan sasaran pribadi sehing-
ga terjadi pengembangan yang direncanakan dan di monitor 
sendiri. 
5) Membantu mempersiapkan karyawan untuk memegang peker-
jaan pada jenjang yang lebih tinggi dengan cara terus menerus 
meningkatkan prilaku dan kualitas pada posisi-posisi tangkanya 
lebih tinggi. 
6) Membantu dalam berbagai keputusan SDM dengan memberikan 
data tiap karywan secara berkala. 
c. Tujuan Utama Penilaian Kinerja 
Begitu kuatnya pengaruh penilaian kinerja karywan itu sendiri, 
maka paling sedikit ada 3 tujuan utama dilakukannya penilaian ki-
nerja sumber daya manusia yaitu :
55
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 1) Untuk mengevaluasi kelayakan visi, misi, dan strategi sumber 
daya manusia korporasi. 
2) Mengevaluasi seberapa baik efektivitas kinerja masing masing 
individu sumber daya manusia dalam mencapai tujuan korporasi 
serta dimaksudkan untuk mengevaluasi komitmen, keselarasan 
tujuan, kepatuhan dan kepuasan para individu sumber daya ma-
nusia. 
3) Memberikan rekomendasi tindakan protektif kepada manajemen 
puncak dan manajemen divisi sumber daya manusia menyang-
kut proses pengelolaan sumber daya manusia yang efektif efi-
sien. 
3. Manfaat Penilaian Kinerja  




a. Perbaikan Kinerja 
Umpan balik pelaksaan kerja memungkinkan sumber daya manusia, 
manajer dan departemen sumber daya manusia dapat membetulkan 
kegiatan-kegiatan mereka untuk memperbaiki kinerja. 
b. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi 
Evaluasi kinerja membantu para pengambil keputusan dalam me-
nentukan kenaikan gaji, bonus, dan kompensasi bentuk lain. 
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 c. Keputusan-keputusan penempatan 
Promosi, transfer dan biasanya didasarkan pada prestasi kerja pa-
da masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk 
penghargaan terhadap kinerja masa lalu. 
d. Kebutuhan latihan dan pengembangan 
Kinerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. 
Demikian juga kinerja yang baik mungkin mencerminkan potensi 
yang harus dikembangkan. 
e. Perencanaan dan pengembangan karir 
Umpan balik kinerja mengarahkan keputusan-keptusan karir yaitu 
tentang jalur karir tertentu yang haru diteliti. 
f. Penyimpangan-penyimpangan proses staffing 
Kinerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan dan kele-
mahan prosedur stuffing departemen sumber daya manusia. 
g. Ketidakakuratan informal 
Kinerja yang tidak jelas mungkin menunjukkan kesalahan-
kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana sumber daya 
manusia. Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat da-
pat menyebabkan keputusan-keputusan sumber daya manusia yang 




 h. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan 
Kinerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan da-
lam desain pekerjaan. Penilaian kinerja membantu diagnosa kesala-
han-kesalahan tersebut. 
4. Faktor-faktor Penilaian Kinerja 
Faktor penilaian adalah aspek-aspek yang di ukur dalam proses peni-




a. Hasil Kerja, yaitu keberhasilan karyawan dalam pelaksanaan kerja 
(output) biasanya terukur, seberapa besar yang telah dihasilkan, be-
rapa jumlahnya dan berapa besar kenaikannya, misalnya, omset pe-
masaran, jumlah keuntungan dan total perputaran aset dan lain lain. 
b. Prilaku, yaitu aspek tindak tanduk karywan dalam melaksanakan pe-
kerjaan, pelayanannya bagaimana, kesopanan, sikapnya dan perila-
kunya baik terhadap sesama karyawan maupun kepada pelanggan. 
c. Atribut dan Kompetensi, yaitu kemahiran dan penguasaan karyawan 
sesuai tuntutan jabatan, pengetahuan, keterampilan dan keahliannya, 
seperti kepemimpinan, inisiatif, komitmen. 
d. Komparatif, yaitu membandingkan hasil kinerja karywan dengan ka-
ryawan lainnya yang selevel dengan yang bersangkutan, misalnya 
sesama sales berapa omset penjualan selama satu bulan. 
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 5. Model Metode Sistem Pengukuran Kinerja 
Dalam merancang sistem pengukuran kinerja organisasi dibutuhkan 
model yang cocok dan mampu mengukur kinerja secara keseluruhan dari 
organisasi itu sendiri. Tergantung dengan situasi dan kondisi dari organi-
sasi, artinya tidak semua model pengukuran kinerja tepat untuk mengu-
kur. Ada beberapa contoh model yang perlu di pertimbangkan untuk dipi-
lih dalam merancang sistem pengukuran kinerja pada organisasi profit 
maupun non profit, beberapa ini adalah model pengukurannya :
58
 
a. Balanced scorecard model dari Harvard Bussiness school   
Menurut Kaplan dan Norton, Balanced Scorecard merupakan 
alat untuk mengukur kinerja eksekutif yang memerlukan ukuran 
komprehensif dengan empat perspektif  yaitu perspektif keuangan, 
perspektif pelanggan, perspektif bisnis internal, dan perspektif per-
tumbuhan dan pembelajaran. Pada model ini menggunakan empat 
perspektif dengan titik awal strategi sebagai dasar perancangannya: 
1) Perspektif keuangan 
Perspektif keuangan tetap digunakan dalam Balance Sco-
recard, karena ukuran keuangan menunjukkan apakah perenca-
naan dan pelaksanaan strategi perusahaan memberikan perbai-
kan atau tidak bagi peningkatan keuntungan perusahaan. Perbai-
kan-perbaikan ini tercermin dalam sasaran-sasaran yang secara 
                                                             
58
 Moeheriono, op.cit, h. 126 
 khusus berhubungan dengan keuntungan yang terukur, pertum-
buhan usaha, dan nilai pemegang saham. 
2) Perspektif pelanggan (customer) 
Filosofi manajemen terkini telah menunjukkan peningka-
tan pengakuan atas pentingnya konsumen fokus dan konsumen 
satisfaction. Perspektif ini merupakan leading indicator. Jadi, 
jika pelanggan tidak puas maka mereka akan mencari produsen 
lain yang sesuai dengan kebutuhan mereka. Kinerja yang buruk 
dari perspektif ini akan menurunkan jumlah pelanggan dimasa 
depan meskipun saat ini kinerja keuangan terlihat baik. 
3) Perspektif Proses Bisnis Internal (process) 
Analisis proses bisnis internal perusahaan dilakukan den-
gan menggunakan analisis value-chain. Disini manajemen men-
gidentifikasi proses internal bisnis yang kritis yang harus diung-
gulkan perusahaan. Scorecard dalam perspektif ini memungkin-
kan manajer untuk mengetahui seberapa baik bisnis mereka ber-
jalan dan apakah produk dan atau jasa mereka sesuai dengan 
spesifikasi pelanggan. Perspektif ini harus didesain dengan hati-
hati oleh mereka yang paling mengetahui misi perusahaan yang 
mungkin tidak dapat dilakukan oleh konsultan luar. 
4) Perspektif Pembelajaran dan Pertumbuhan 
Proses ini mengidentifikasi infrastruktur yang harus di-
bangun perusahaan untuk meningkatkan pertumbuhan dan ki-
 nerja jangka panjang. Proses pembelajaran dan pertumbuhan ini 
bersumber dari faktor sumber daya manusia, sistem, dan prose-
dur organisasi. Yang termasuk dalam perspektif ini adalah pela-
tihan pegawai dan budaya perusahaan yang berhubungan dengan 
perbaikan individu dan organisasi. 
b. Human Resource Scorecard 
Atau di sebut Human Resource Scorecard, pada model ini 
mencoba memperjelaskan peran sumber daya manusia secara detail 
sebagai sesuatu yang selama ini di anggap masih intangible (tidak 
terwujud) untuk di ukur peranannya sejauh mana terhadap penca-
paian visi, misi, dan strategi perusahaan. 
c. Pengukuran kinerja supply chain 
Merupakan sistem pengukuran kinerja yang bertujuan untuk 
membantu memonitoring jalannya aplikasi supply chain manage-
ment (SCM) agar berjalan dengan baik. Oleh karena itu, indikator 
kinerja digunakan lebih bersifat spesifik dan relatif berbeda dengam 
sistem pengukuran kinerja organisasi. Sistem ini lebih bersifat inte-
gratif dengan area kerja yang meliputi pemasok, pabrik dan distribu-
tor yang bertujuan mencapai keberhasilan implementasi supply 
chain. 
6. Dasar Hukum Kinerja 
Sebagaimana dimaksud dalam Pasal 12 dan Pasal 20 Undang-
Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang Perubahan Atas Undang-Undang 
 Nomor 8 Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian, perlu mene-
tapkan Peraturan Pemerintah tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai 
Negeri Sipil, mengingat Pasal 5 ayat (2) Undang-Undang Dasar Negara 
Republik Indonesia Tahun 1945 dan Undang-Undang Nomor 8 Tahun 
1974 tentang PokokPokok Kepegawaian (Lembaran Negara Republik In-
donesia Tahun 1974 Nomor 55, Tambahan Lembaran Negara Republik 
Indonesia Nomor 3041), sebagaimana telah diubah dengan Undang-
Undang Nomor 43 Tahun 1999 (Lembaran Negara Republik Indonesia 
Tahun 1999 Nomor 169, Tambahan Lembaran Negara Republik Indone-
sia Nomor 3890) memutuskan peraturan pemerintah tentang penilaian 
prestasi kerja pegawai negeri sipil dalam pasal 1 ayat 2 yang berbunyi 
“Penilaian prestasi kerja PNS adalah suatu proses penilaian secara siste-
matis yang dilakukan oleh pejabat penilai terhadap sasaran kerja pegawai 
dan perilaku kerja PNS”59 
 
E. Konsep Bank Syariah  
1. Pengertian Bank Syariah 
Menurut UU No. 7 Tahun 1992 tentang perbankan, bank yang 
kegiatan usahanya dilakukan berdasarkan prinsip syariah tersebut secara 
teknis yuridis di sebut “Bank Berdasarkan Prinsip Bagi Hasil”. Dengan 
dikeluarkannya Undang Undang No. 10 Tahun 1998, istilah yang di 
pakai ialah “Bank Berdasarkan Prinsip Syariah.” Oleh karena pedoman 
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 operasi bank tersebut adalah ketentuan-ketentuan syariah Islam, maka 
bank yang demikian itu disebut pula “Bank Syariah”. Dengan 
dikeluarkannya Undang-Undang No. 21 tahun 2008 tentang Perbankan 
Syariah itu, sebagaimana menurut definisi yang di sebut dalam pasal 1 
ayat 7 Undang-Undang tersebut, bank yang menjalankan kegiatan 
usahanya berdasarkan prinsip syariah disebut Bank Syariah yang dimana 
aktifitasnya menghimpun dana dari masyarakat dan menyalurkan 




2. Prinsip Bank Syariah 
Prinsip syariah menurut Pasal 1 ayat 13 UU Nomor 10 Tahun 1998 
tentang perbankan adalah aturan perjanjian berdasarkan hukum islam an-
tara bank dengan pihak lain untuk penyimpanan dana atau pembiayaan 
kegiatan usaha, atau kegiatan lainnya yang dinyatakan sesuai dengan sya-
riah. Adapun prinsip-prinsip Bank Syariah antara lain : 
a) Prinsip Al Ta’awun yaitu prinsip untuk saling membantu dan bekerja 
sama antara anggota masyarakat dalam kebaikan. 
b) Prinsip Menghindari Al Ikhtina yaitu dana berhenti, membiarkan 
uang menganggur dan tidak berputar dalam transaksi yang berman-
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 3. Peran Perbankan Syariah 
Para Bankir Muslim beranggapan  bahwa peranan dari perbankan 
syariah adalah semata-mata komersial, dengan mendasarkan pada 
instrumen-instrumen keuangan yang bebas bunga dan ditujukan untuk 
menghasilkan keuntungan finansial. Dengan kata lain, para bankir 
muslim tidak beranggapan bahwa suatu bank syariah adalah suatu 
lembaga sosial. Dr. Abdul Halim Ismail, manajer dari bank syariah 
Malaysia Berhad, mengemukakan bahwa, tujuan sebagai menejer adalah 
semata-mata mengupayakan setinggi mungkin keuntungan tanpa 




F. Konsep Ekonomi Islam 
1. Pengertian Ekonomi Islam 
Secara khusus, nilai-nilai dalam Sistem Ekonomi Islam bersumber 
dari al-Qur‟an dan Sunnah, yang menjadi dasar dari pandangan hidup Is-
lam. Selalu di pegang dalam menghadapi perkembangan zaman dan pe-
rubahan masyarakat. Semua permasalahan yang berkembang, termasuk 
ekonomi harus tetap tunduk pada prinsipnya.
63
 
Islam sebagai rahmatan lil-„alamin, memberikan sumber-sumber 
normatif yang berkaitan dengan kerja, nilai kerja, dan etos kerja. Etos 
kerja harus didasarkan pada tiga unsur, tauhid, taqwa, dan ibadah. 
Tawhîd akan mendorong bahwa kerja dan hasil kerja adalah sarana untuk 
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 men-Tawhidkan Allah SWT sehingga terhindar dari pemujaan terhadap 
materi. Taqwa adalah sikap mental yang mendorong untuk selalu ingat, 
waspada, dan hati-hati memelihara dari noda dan dosa, menjaga kesela-
matan dengan melakukan yang baik dan menghindari yang buruk. Se-
dangkan ibadah adalah melaksanakan usaha atau kerja dalam rangka be-
ribadah kepada Allah SWT. Sebagai perealisasian tugas khalifah fil-ardl, 




Berikut ini ada beberapa ayat Al Qur‟an yang menjelaskan tentang 
aturan berdagang yang benar dan berekonomi sesuai syari‟a Islam yang 
tertuang pada surat An-nisa ayat 29 yang berbunyi : 
 َٰي ٓأَت َلَ ْاوُنَماَء َنيِذَّلٱ اَهُّػَيأ ۡوُلُك َٓمأ ْا ۡ َ  مُكَل َٰو ۡلٱِب مُكَن ۡ َّلَ ِ  ِ َِٰب ٓ َنوُكَت نَأ 
 ا ََػت نَع ًة َ َِٰت ٖمُكنِّم  ۚ  ۡقَت َلََو  ۡوُلُػت ٓمُكَسُفَنأ ْا ۚ  ۡمُكِب َناَك َهَّللٱ َّن ِ  ۡ 
ميِحَر ٗ إ٩  
Artinya : 
Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu saling memakan harta 
sesamamu dengan jalan yang batil, kecuali dengan jalan perniagaan yang 
Berlaku dengan suka sama-suka di antara kamu. dan janganlah kamu 
membunuh dirimu; Sesungguhnya Allah adalah Maha Penyayang kepadamu. 
 
Penjelasan ayat di atas adalah (hai orang-orang yang beriman, 
janganlah kamu makan harta sesamamu dengan cara yang batil) artinya 
jalan yang haram menurut agama seperti riba atau hasil merampas 
(kecuali dengan jalan) atau terjadi (secara perniagaan) menurut suatu 
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 qiraat dengan baris di atas sedangkan maksudnya ialah hendaklah harta 
tersebut harta perniagaan yang berlaku (dengan suka sama suka di antara 
kamu) berdasarkan kerelaan hati masing-masing, maka bolehlah kamu 
memakannya. (dan janganlah kamu membunuh dirimu) artinya dengan 
melakukan hal-hal yang menyebabkan kecelakaannya bagaimana pun 
juga cara dan gejalanya baik dunia dan di akhirat. (sesungguhnya Allah 
Maha Penyayang kepamu) sehingga dilarang-nya berbuat demikian.
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Ayat di atas menjelaskan bahwa syarat sah dalam perniagaan atau 
jual beli ialah suka sama suka dan saling merelakan dan akan terjadilah 
akad demi harta dan rizki yang berkah dan di ridho‟i oleh Allah SWT. 
Kemudian Surat Al an’aam ayat 152 tentang takaran dan timbangan 
dengan adil. 
قَت َلََو ۡلٱ َلاَم ْاُوَبر ۡحَأ َيِه ِتَِّلِٱب َّلَ ِ ِميَِتي ۡبَي َّٰتََّح ُنَس ۡ ُ َّد َُأ َغُلۚۥوَأَو  ۡ ْاوُف
لٱ ۡيَك ۡلٱَو َل ۡلِٱب َنَازيِم ۡسِق ۡ ِ ۖفَن ُفِّلَكُن َلَ  ۡ َّلَ ِ اًس
سُو ۡاَهَع ۖ ُق اَذ َِو  ۡ ُ ۡعٱَف  ۡوَلَو ْاوُلِد ۡ ُق اَذ َناَك  ۡ َٰ ۖهَعِبَو  ۡ ِهَّللٱ ِد
وَأ ۡ ْاوُف ۚمُكِل َٰذ  ۡ ِِهب مُكٰىَّ َو ۦمُكَّلَعَل  ۡ َنو ََُّكذَت ٔ٥ٕ  
 
Artinya: 
 Dan janganlah kamu dekati harta anak yatim, kecuali dengan cara yang 
lebih bermanfaat, hingga sampai ia dewasa. dan sempurnakanlah takaran dan 
timbangan dengan adil. Kami tidak memikulkan beban kepada sesorang me-
lainkan sekedar kesanggupannya. dan apabila kamu berkata, Maka hendaklah 
kamu Berlaku adil, Kendatipun ia adalah kerabat(mu), dan penuhilah janji Al-
lah. yang demikian itu diperintahkan Allah kepadamu agar kamu ingat. 
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 Penjelasan ayat di atas adalah (Dan janganlah kamu dekati harta 
anak yatim kecuali dengan cara) dengan sikap yang (lebih baik) yaitu 
cara yang didalamnya mengandung kemaslahatan/manfaat bagi anak 
yatim hingga ia dewasa) seumpamanya dia sudah baligh. (dan 
sempurnakanlah takaran dan timbangan dengan adil) secara adil dan 
tidak curang. (kami tidak memikulkan beban kepada seseorang 
melainkan sekadar kesanggupan) sesuai dengan kemampuannya dalam 
hal ini, apabila ia berbuat kekeliruan di dalam menakar atau menimbang 
sesuatu, maka Allah mengetahui kebenaran niat yang sesungguhnya, oleh 
karena itu maka ia tidak berdosa, sebagaimana yang telah disebutkan 
dalam hadist Nabi Saw. (dan apabila kamu berkata) dalam masalah 
hukum atau lainnya (maka hendaklah kamu berlaku adil) jujur 
(kendatipun dia) orang yang bersangkutan (adalah kerabatmu) famili 
(dan patuhilah janji Allah swt. Yang demikian itu di perintahkan Allah 
swt. Kepadamu agar kamu ingat) dengan memakai tasydid agar 
menjadikannya sebagai pelajaran, dan dibaca dengan sukun.
66
   
Ayat di atas menjelaskan bahwa kita harus berlaku adil dalam 
menimbang dan menakar sesuatu tanpa memandang siapapun dan jangan 
menggunakan harta yang bukan haknya, Allah SWT lebih mengerti 
mengenai apa yang kita butuhkan dan dia selalu memberikan cobaan 
sesuai dengan kemampuan kita. Hal ini biasanya menyangkut pada 
kegiatan jual beli dan transaksi terhadap rekan bisnis atau usaha. 
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 Beraneka ragamnya definisi ekonomi Islam oleh para ahli atau 
ekonom, di dasarkan atas perbedaannya dalam memandang suatu perma-
salahan, baik dari segi tujuan, cakupan dan sudut pandang mengenai as-
pek-aspek tersebut. Namun demikian secara garis besar, definisi ekonomi 
Islam dapat di sederhanakan menjadi tiga pengertian sebagai berikut:
67
  
a. Ekonomi Islam adalah pengetahuan bagaimana menggali dan men-
gimplementasikan sumber daya material untuk memenuhi kebutuhan 
dan kesejahteraan manusia, dimana penggalian dan penggunaan itu 
harus sesuai dengan syari‟at islam. 
b. Ekonomi Islam merupakan bagian dari bentuk usaha duniawi yang 
bernilai ibadah, juga merupakan suatu amanah, yaitu amanah dalam 
melaksanakan kewajiban allah (habluminallah) dan kewajiban kepa-
da sesama manusia (habluminannas). 
c. Ekonomi Islam adalah tata aturan yang berkaitan dengan cara ber-
produksi, distribusi dan konsumsi serta kegiatan lain dalam rangka 
mencari ma‟isyah (penghidupan individu maupun kelompok atau 
negara) sesuai dengan ajaran Islam (Al Qur‟an dan Al Hadist). 
2. Dasar Ekonomi Islam 




a. Keadilan, dengan menyunjung tinggi nilai kebenaran, kejujuran, ke-
beranian, dan konsistensi pada kebenaran. 
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 b. Pertanggung Jawaban, untuk memakmurkan bumi dan alam semesta 
sebagai tugas seorang khalifah. Setiap pelaku ekonomi memiliki 
tanggung jawab untuk berprilaku ekonomi yang benar, amanah da-
lam mewujudkan kemashlahatan. Juga memiliki tanggung jawab un-
tuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat secara umum bukan ke-
sejahteraan pribadi atau kelompok tertentu saja. 
c. Takaful (jaminan sosial), adanya jaminan sosial di masyarakat akan 
mendorong terciptanya hubungan yang baik di antara individu dan 
masyarakat, karena Islam tidak hanya mengajarkan hubungan vertik-
al, namun juga menempatkan hubungan horizontal ini secara seim-
bang. 
3. Prinsip dan Tujuan Ekonomi Islam 
Prinsip dan tujuan dalam Sistem Ekonomi Islam, juga bersumber pa-
da ajaran syariah yang di kembangkan dan di jabarkan lebih lanjut oleh 
para ulama dan cendekiawan muslim. Sebagaimana prinsip yang di ta-
namkan dalam sistem ekonomi Islam yang meliputi ;
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a. Tauhid, melahirkan kesadaran tanggungjawab penuh kepada Allah 
SWT dalam berekonomi, serta memahami ekonomi sebagai sebuah 
perintah ibadah. Aktivitas ekonomi yang dilakukan tidak hanya 
mengutamakan nilai ekonomis, namun juga di irirngi dengan penga-
kuan terhadap ke esaan Allah SWT sehingga apa yang dilakukan ha-
rus penuh tanggung jawab. 
                                                             
69
 Op.Cit, h. 65 
 b. Khalifah, kesadaran sebagai wakil Allah SWT di muka bumi mela-
hirkan sikap; berekonomi yang benar sesuai tuntunan syar‟i, bereko-
nomi semata-mata untuk kemashlahatan umat manusia, dan beru-
paya mewujudkan keadilan dan kesejahteraan bagi seluruh manusia. 
Prinsip ini mengutamakan kemakmuran seluruh masyarakat, bukan 




 BAB III 
PENYAJIAN DATA LAPANGAN 
A. Gambaran Umum Bank Syariah Mandiri  
1. Sejarah Bank Syariah Mandiri  
Nilai-nilai perusahaan yang menjunjung tinggi kemanusiaan dan 
integritas telah tertanam kuat pada segenap insan Bank Syariah Mandiri 
(BSM) sejak awal pendiriannya. 
Kehadiran BSM sejak tahun 1999, sesungguhnya merupakan hik-
mah  sekaligus berkah pasca krisis ekonomi dan moneter 1997-1998. Se-
bagaimana diketahui, krisis ekonomi dan moneter sejak Juli 1997, yang 
disusul dengan krisis multi-dimensi termasuk di panggung politik na-
sional, telah menimbulkan beragam dampak negatif yang sangat hebat 
terhadap seluruh sendi kehidupan masyarakat, tidak terkecuali dunia usa-
ha. Dalam kondisi tersebut, industri  perbankan nasional yang didominasi 
oleh bank-bank konvensional mengalami krisis luar biasa. Pemerintah 
akhirnya mengambil tindakan dengan merestrukturisasi dan merekapita-
lisasi sebagian bank-bank di Indonesia. 
Salah satu bank konvensional, PT Bank Susila Bakti (BSB) yang 
dimiliki oleh Yayasan Kesejahteraan Pegawai (YKP) PT Bank Dagang 
Negara dan PT Mahkota Prestasi juga terkena dampak krisis. BSB beru-
saha keluar dari situasi tersebut dengan melakukan upaya merger dengan 
beberapa bank lain serta mengundang investor asing. 
 Pada saat bersamaan, pemerintah melakukan penggabungan (mer-
ger) empat bank (Bank Dagang Negara, Bank Bumi Daya, Bank Exim, 
dan Bapindo) menjadi satu bank baru bernama PT Bank Mandiri (Perse-
ro) pada tanggal 31 Juli 1999. Kebijakan penggabungan tersebut juga 
menempatkan dan menetapkan PT Bank Mandiri (Persero) Tbk. sebagai 
pemilik mayoritas baru BSB. 
Sebagai tindak lanjut dari keputusan merger, Bank Mandiri mela-
kukan konsolidasi serta membentuk Tim Pengembangan Perbankan Sya-
riah (TPPS). Pembentukan tim ini bertujuan untuk mengembangkan 
layanan perbankan syariah di  kelompok perusahaan Bank Mandiri, se-
bagai respon atas diberlakukannya UU No. 10 tahun 1998, yang memberi 
peluang bank umum untuk melayani transaksi syariah (dual banking sys-
tem). 
Tim Pengembangan Perbankan Syariah memandang bahwa pem-
berlakuan UU tersebut merupakan momentum yang tepat untuk melaku-
kan konversi PT Bank Susila Bakti dari bank konvensional menjadi bank 
syariah. Oleh karenanya, Tim Pengembangan Perbankan Syariah (TPPS) 
segera mempersiapkan sistem dan infrastrukturnya, sehingga kegiatan 
usaha BSB berubah dari bank konvensional menjadi bank yang beropera-
si berdasarkan prinsip syariah dengan nama PT Bank Syariah Mandiri 
sebagaimana tercantum dalam Akta Notaris: Sutjipto, SH, No. 23 tanggal 
8 September 1999. 
 Perubahan kegiatan usaha BSB menjadi bank umum syariah diku-
kuhkan oleh Gubernur Bank Indonesia  melalui SK Gubernur BI No. 
1/24/ KEP.BI/1999, 25 Oktober 1999. Selanjutnya, melalui Surat Kepu-
tusan Deputi Gubernur Senior Bank Indonesia No. 1/1/KEP.DGS/ 1999, 
BI menyetujui perubahan nama menjadi PT Bank Syariah Mandiri. Me-
nyusul pengukuhan dan pengakuan legal tersebut, PT Bank Syariah 
Mandiri secara resmi mulai beroperasi sejak Senin tanggal 25 Rajab 1420 
H atau tanggal 1 November 1999. 
PT Bank Syariah Mandiri hadir, tampil dan tumbuh  sebagai bank 
yang mampu memadukan idealisme usaha dengan nilai-nilai rohani, yang 
melandasi kegiatan operasionalnya. Harmoni antara idealisme usaha dan 
nilai-nilai rohani inilah yang menjadi salah satu keunggulan Bank Sya-
riah Mandiri dalam kiprahnya di perbankan Indonesia. BSM hadir untuk 







2. Profil Perusahaan 
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https://www.syariahmandiri.co.id/category/info-perusahaan/profil-perusahaan/.htm (8 Juni 2017) 
 a. Profil 
Tabel. 3:2 








Wisma Mandiri I, Jl. MH. Thamrin No. 5 Jakarta 10340 
– Indonesia 
TELEPON (62-21) 2300 509, 3983 9000 (Hunting) 
FAX EMAIL (62-21) 3983 2989 
SITUS WEB www.syariahmandiri.co.id  
SWIFT CODE BSMDIDJA 
TANGGAL BERDIRI 25 Oktober 1999 
TANGGAL BEROPERASI 1 November 1999 
MODAL DASAR Rp2.500.000.000.000,- 
MODAL DISETOR Rp2.489.021.935.000,- 
KANTOR LAYANAN 773 Kantor Cabang di seluruh provinsi di Indonesia 
 
JUMLAH JARINGAN ATM 
BSM 
182,156 ATM (ATM BSM, ATM Mandiri, ATM Ber-
sama termasuk ATM Mandiri dan ATM BSM, ATM 
Prima dan MEPS) 
JUMLAH KARYAWAN 16.648 orang (per September 2016) 
 
 
 b. Kepemilikan Saham 
1) PT Bank Mandiri (Persero)Tbk : 497.804.386 lembar saham (99,99%) 
2) PT Mandiri Sekuritas          : 1 lembar saham (0,0000002%). 
c. Otoritas Pengawas Bank 
Otoritas Jasa Keuangan (OJK) Gedung Sumitro Djojohadi-
kusumo  Jalan Lapangan Banteng Timur No. 2-4  Jakarta 10710 In-
donesia Telp (62-21) 3858001 Faks (62-21) 3857917  www.ojk.go.id 
d. Visi Dan Misi 
1) Visi 
“Bank Syariah Terdepan, Modern, dan Menentramkan” 
Bank Syariah Terdepan: Menjadi bank syariah yang selalu un-
ggul di antara pelaku industri perbankan syariah di Indonesia pada 
segmen consumer, micro, SME, commercial, dan corporate. 
Bank Syariah Modern:  Menjadi bank syariah dengan sistem 
layanan dan teknologi mutakhir yang melampaui harapan nasa-
bah. 
2) Misi 
 Mewujudkan pertumbuhan dan keuntungan di atas rata-rata in-
dustri yang berkesinambungan. 
 Meningkatkan kualitas produk dan layanan berbasis teknologi 
yang melampaui harapan nasabah. 
 Mengutaman penghimpunan dana murah dan penyaluran pem-
biayaan pada segmen ritel. 
  Mengembangkan bisnis atas dasar nilai-nilai syariah universal. 
 Mengembangkan manajemen talenta dan lingkungan kerja 
yang sehat. 
 Meningkatkan kepedulian terhadap masyarakat dan lingkun-
gan. 
3. Organisasi Perusahaan 
a. Dewan Komisaris 
Dewan komisaris adalah dewan atau suatu bagian dalam peru-
sahaan yang melakukan pengawasan terhadap pengurusan yang dila-
kukan oleh direksi serta memberikan nasihat berkenaan dengan kebi-
jakan direksi dalam menjalankan perusahaan. Dibawah ini adalah ta-
bel struktur dewan komisaris Bank Syariah Mandiri :  
Gambar 3:2 






b. Dewan Pengawas Syariah 
Dewan Pengawas Syariah (DPS) mengawasi operasional BSM 
secara independen. DPS di tetapkan oleh Dewan Syariah Nasional 
Mulya E. Siregar 
Komisaris Utama 






 (DSN), sebuah badan dibawah Majelis Ulama Indonesia (MUI). Se-
luruh pedoman produk, jasa layanan dan operasional bank telah 
mendapatkan persetujuan DPS untuk menjamin kesesuaiannya den-
gan prinsip-prinsip syariah Islam. 
           Gambar. 3:3 







Tugas dan tanggung jawab dewan pengawas syariah : 
1. Memberikan nasihat dan saran kepada direksi seta mengawasi 
kegiatan bank agar sesuai dengan prinsip syariah. 
2. Menilai dan memastikan pemenuhan prinsip syariah atas pe-
doman operasional dan produk yang di keluarkan bank. 
3. Mengawasi proses pengembangan produk baru bank  
4. Meminta fatwa kepada dewan syariah nasional untuk produk 
baru bank yang belum ada fatwanya. 
5. Melakukan review secara berkal atas pemenuhan dana dan pe-
nyaluran dana serta pelayanan jasa bank. 
6. Meminta data dan informasi terkait dengan aspek syariah dari 
satuan kerja bank dalam rangka pelaksanaan tugasnya.  
c. Direksi dan Senior Executive Vice President (SEVP) 
Dr. KH. Ma’ruf Amin 
Ketua 
Dr. H. Mohammad Hidayat 
Anggota 
Dr. H. M. Syafi’I Antonio, MEc 
Anggota 
 Direksi adalah organ perseroan yang berwenang dan bertang-
gung jawab penuh atas pengurusan perseroan untuk kepentingan per-
seroan baik dalam maupun di luar pengadilan sesuai dengan angga-
ran dasar. Di bawah ini adalah tabel struktur direksi dan SEVP Bank 
Syariah Mandiri : 









       
 
 
d. Struktur Karyawan Bank Syariah Mandiri KCP Kedaton 
Dibawah ini adalah tabel yang menggambarkan struktur orga-
nisasi yang ada di Bank Syariah Mandiri kantor cabang pembantu 
wilayah Kedaton Bandarl Lampung 
Gambar. 3:5 
      Struktur Karyawan BSM Kedaton 














































1. Sri Hartati 
2. Fifi Afifah 
3. Septi Yulianti 
4. Faldi Wandri 







Nova Zolicha Putri 
CFE 






1. Nisbah Permana 






Elin Winata (AFM) 
   
1. Anjas Wardana ( OB ) 
2. Andre Pramoko (Di-
ver) 
3. Rodi Ramadan (Driv-
er) 
BOSM (Back Office Service Manager) 
CBRM (Customer Banking Relationship Manager) 
MOG (Manager Operation Gadai) 
MBM (Manager Branch Micro) 
MFS (Micro Financing Sales) 
AFM (Admi Financing Micro) 
CFE (Consumer Financing Executive) 
MFA (Micro Financing Analist) 
 B. Pelatihan kerja yang di selenggarakan oleh pihak BSM Kedaton  
Pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang dirancang untuk mening-
katkan, keahlian-keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan si-
kap seseorang. Lebih khusus bagi bawahan, pelatihan ini dilakukan untuk 
membekali pegawai untuk membekali keahlian tertentu, meningkatkan kepu-
asan pegawai, meningkatkan efektifitas pegawai, memenuhi program kesem-
patan kerja yang sama dan mencegah keusangan pegawai. 
Berikut ini adalah data hasil wawancara penulis dengan karyawan BSM 
Kedaton mengenai pelatihan kerja yang di laksanakan oleh BSM  KCP Keda-
ton yang meliputi beberapa indikator adalah sebagai berikut :
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1. Reaksi, dikatakan reaksi karena setiap kegiatan pelatihan yang dilak-
sanakan BSM pasti bertempat di luar provinsi, oleh karena itu ka-
ryawan yang mengikuti pelatihan pasti bertemu dengan teman baru 
yang juga mengikuti pelatihan yang berasal dari kantor cabang pro-
vinsi lain dari hal itu antara karyawan bisa untuk bertukar pikiran 
dan saling berbagi ilmu. 
2. Pembelajaran, dalam hal ini ilmu atau materi yang diberikan oleh 
pihak BSM, contohnya setiap hari rabu karyawan biasa melakukan 
simulasi (role play) pelayanan yang dilakukan bagian customer ser-
vice, teller, maupun satpam di jajaran frontliner yang bertujuan un-
tuk me-refresh dan meningkatkan keahlian masing masing bagian. 
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 3. Metode, ada dua metode pelatihan kerja yang di gunakan BSM pada 
setiap pelatihan seperti:  
a) On the job training : kegiatannya seperti role playing setiap hari 
rabu atau biasanya langsung di ajarkan oleh masing kepala ba-
gian. 
b) Off the job training : metode off the job pun juga pasti di te-
rapkan untuk para karyawan contohnya pelatihan basic market-
ing karena metode ini lebih kepada pemberian materi khusus. 
4. Perilaku, setelah mengikuti pelatihan kerja yang di adakan BSM 
membuat karyawan bisa lebih mengerti tentang bagian pekerjaan 
yang dia kerjakan dan semakin semangat dan termotivasi dalam ber-
kerja. 
5. Hasil, dalam hal ini para karyawan yang sudah mengikuti pelatihan 
kerja cukup berbuahkan hasil bagus dan efektif sesuai yang di ingin-
kan perusahaan, karyawan pun terlihat lebih termotivasi karena di isi 
oleh pemateri yang sudah terbukti berhasil dan jauh berpengalaman.   
 
C. Beberapa Syarat yang mempengaruhi Promosi Jabatan 
Telah menjadi sifat dasar manusia pada umumnya untuk menjadi lebih 
baik atau lebih maju dari pada posisi yang di milikinya pada saat ini. Kesem-
patan untuk maju itu dalam organisasi sering di sebut promosi. Promosi 
memberikan peran penting bagi setiap karyawan, bahkan menjadi idaman 
yang selalu di nanti-nantikan. Dengan promosi berarti ada kepercayaan dan 
 pengakuan mengenai kemampuan beserta kecakapan karyawan yang ber-
sangkutan untuk menduduki suatu jabatan yang tinggi. 
Berikut ini adalah data hasil wawancara penulis dengan karyawan BSM 
Kedaton mengenai beberapa Syarat yang mempengaruhi bagi karyawan BSM 
untuk mendapatkan promosi jabatan, yaitu sebagai berikut :
72
 
1. Tingkat pendidikan, mengapa tingkat pendidikan karena untuk di 
promosikan jabatannya seorang karyawan harus memiliki ijazah 
yang sesuai dengan kebutuhan bagian pekerjaannya. 
2. Pengalaman kerja, tanpa pengalaman seorang karyawan akan sulit 
untuk mengembangkan pekerjaannya tersebut karena dia harus mulai 
dari awal tanpa tahu bagaimana cara menghadapi rintangan dalam 
pekerjaannya. 
3. Kedisiplinan, dengan tetap menjaga kedisiplinan bekerja seorang ka-
ryawan cenderung mandapatkan hasil yang optimal dan memuaskan 
bagi perusahaan tempat dia bekerja, hal itu membuat petinggi peru-
sahaan mulai tertarik untuk mempromosikan jabatannya. 
4. Prestasi kerja, sudah menjadi hal yang lumrah bagi perusahaan jika 
prestasi kerja adalah faktor untuk promosi jabatan, karyawan yang 
berprestasi selalu mendapatkan hasil yang maksimal dan mampu 
menggunakan alat-alat penunjang pekerjaan dengan baik. 
5. Loyalitas, karyawan yang loyal selalu bekerja optimal dan memberi-
kan timbal yang baik untuk perusahaannya, loyalitas karyawan bisa 
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 di lihat dari kepedulian dia terhadap pekerjaannya dan tidak malas-
malasan dan selalu tepat waktu. 
6. Kecakapan, cakap dalam menghadapi pekerjaan agar menghasilkan 
hasil yang memuaskan, cepat, dan tak selalu dalam bimbingan dari 
atasannya. Karyawan yang seperti itu pantas untuk mendapatkan 
promosi jabatan. 
7. Komunikatif, dalam hal ini karyawan harus menjaga komunikasi dan 
cepat tanggap antara atasan maupun rekan kerjanya karena dengan 
faktor komunikatif informasi yang di dapat pun tidak salah atau ter-
ganggu dan pekerjaan pun lancar dan baik. 
 
D. Peningkatan Kinerja yang di lihat dari beberapa indikator 
Suatu perusahaan pasti menginginkan hasil atau keuntungan usaha yang 
memuaskan, maka dari itu petinggi suatu perusahaan pasti menginginkan ka-
ryawan yang memiliki kinerja yang baik. Kinerja seseorang merupakan kom-
binasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil 
kerjanya. 
Berikut ini adalah data hasil wawancara penulis dengan kepala cabang 
pembantu BSM Kedaton mengenai peningkatan kinerja seorang karyawan 
dapat dilihat dari beberapa faktor :
73
 
1. Hasil kerja, dari hasil kerja yang memuaskan tentu sang karyawan 
akan mendapatkan apresiasi dari perusahaan baik reward maupun 
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 award. Dengan dihargai seperti itu otomatis semangat karyawan 
akan meningkat dan apabila penyampaiannya bagus otomatis juga 
feed back nya juga positif ke karyawan yang bersangkutan. 
2. Prilaku, dari hal itu sudah pasti dengan kedisiplinan dan attitude 
yang bagus kemudian kompetensi, kemauan dia untuk terus belajar 
untuk meningkatkan kemampuan karyawan bersangkutan dan ba-
gaimana dia berinteraksi ke karyawan sesama kerja maupun diluar 
kantor. 
3. Atribut dan Kompetensi, kinerja juga bisa di ukur melalui kemahiran 
atau disiplin ilmu sebagai contoh karyawan tersebut mahir didalam 
bidang ilmu teknologi (IT), dengan hal itu kinerja karyawan dapat 
diukur sesuai dengan keahlian sang karyawan tersebut. 
4. Komparatif, BSM mempunyai evaluasi dalam periode mingguan, bu-
lanan, semesteran, dan tahunan. Dari hal itu kinerja dapat di ukur 
apakah ada peningkatan atau tidak antara karyawan satu dengan 
yang lainnya dari hal itu jelas sudah dapat di lihat perkembangan ki-
nerjanya. 
5. Beliau juga mengatakan bahwa materi tentang Ekonomi Islam pasti 
di masukkan dalam kegiatan pelatihan, karena hal itu pasti ada kare-
na Ekonomi Islam adalah background dari Bank Syariah Mandiri 
sendiri.    
  
 BAB IV 
ANALISIS DATA 
A. Analisis Pelatihan Kerja terhadap peningkatan Kinerja karyawan PT. 
Bank Syariah Mandiri KCP Kedaton Bandar Lampung 
Di dalam dunia kerja telinga kita akrab dengan istilah pelatihan kerja, 
kegiatan pelatihan sudah sewajarnya diadakan oleh perusahaan guna untuk 
meningkatkan keterampilan dan kualitas karyawannya. Sumber daya manusia 
dalam suatu perusahaan merupakan aset penting bagi perkembangan perusa-
haan. 
Pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang dirancang untuk mening-
katkan, keahlian-keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan si-
kap sesorang. Lebih khusus bagi bawahan, pelatihan ini dilakukan untuk 
membekali pegawai untuk membekali keahlian tertentu, meningkatkan kepu-
asan pegawai, meningkatkan efektifitas pegawai, memenuhi program kesem-
patan kerja yang sama dan mencegah keusangan pegawai
74
 
Tujuan pelatihan adalah agar para pegawai dapat menguasai pengeta-
huan, keahlian dan perilaku yang ditekankan dalam program-program pelati-
han dan untuk diterapkan dalam aktivitas sehari-hari para karyawan. Pelati-
han juga mempunyai pengaruh yang besar bagi pengembangan perusahaan. 
Di bawah ini beberapa tujuan dari pelatihan antara lain:
75
 
l. Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideology. 
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 m. Meningkatkan produktivitas kerja. 
n. Meningkatikan kualitas kerja  
o. Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia. 
p. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja. 
q. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara 
maksimal. 
r. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja. 
s. Menghindarkan keusangan (obsolescence). 
t. Meningkatkan perkembangan pegawai. 
u. Membantu para karyawan yang mempunyai keahlian untuk bekerja 
dengan teknologi baru. 
v. Menjamin keselamatan dengan memberikan cara-cara baru bagi pa-
ra karyawan untuk memberikan kontribusi bagi perusahaan pada 
saat pekerjaan dan kepentingan mereka berubah atau pada saat 
keahlian mereka menjadi absolut. 
Di adakannya pelatihan tentu memiliki syarat agar pelatihan 
mendapatkan hasil, dapat dikatakan bahwa ada tiga syarat yang harus dipenu-




d. Pelatihan kerja harus membantu pegawai menambah kemampuan-
nya.  
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 e. Pelatihan harus menghasilkan perubahan dalam kebiasaaan bekerja 
dari pegawai dalam sikapnya terhadap pekerjaan, dalam informasi, 
dan pengetahuan yang diterapkan dalam pekerjaan sehari-harinya.  
f. Pelatihan harus berhubungan dengan pekerjaan tertentu  
Berdasarkan pada hasil wawancara yang di peroleh dari narasumber 
tentang pelatihan kerja pada PT. Bank Syariah Mandiri dapat dijelaskan seba-
gai berikut : 
Bank Syariah Mandiri kantor cabang pembantu wilayah Kedaton sering 
mengirim beberapa karyawannya untuk mengikuti pelatihan kerja yang di 
adakan sendiri oleh PT. BSM. Hal itu dilakukan guna untuk meningkatkan 
kreativitas, semangat, dan kinerja yang lebih maksimal. Untuk mencapai hal 
yang demikian ada beberapa indikator yang mempengaruhi kesuksesan pela-
tihan kerja seperti reaksi, pembelajaran, metode, prilaku, dan hasil yang di 
antaranya akan di jelaskan sebagai berikut : 
1. Reaksi, dikatakan bahwa pelatihan yang berhasil akan memicu reaksi po-
sitif dan spontan dari peserta. Sebuah pelatihan yang berhasil mampu 
membawa reaksi dari instruktur, jadwal pelatihan, fasilitas pelatihan dan 
materi pelatihan. Jika semua ini mendapat reaksi positif, maka sudah je-
las bahwa peserta sangat menikmati pelatihan yang diberikan.
77
 Hal ini 
juga terjadi disetiap karyawan yang mendapatkan kesempatan untuk 
mengikuti pelatihan kerja pasti akan merasa senang karena dengan dia 
mengikuti pelatihan kerja, kejenuhan akan hilang dan pasti akan 
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 bertambah semangat untuk bekerja, di samping itu karyawan yang 
mengikuti pelatihan nanti akan di pertemukan dengan karyawan-
karyawan BSM lain dari berbagai kota, hikmah dari itu mereka bisa 
bertukar pengalaman bahkan ilmu dalam menjalankan tugasnya. 
2. Pembelajaran, pembelajaran yang dimaksud di sini bukanlah masa 
pembelajaran karyawan di masa pelatihan, melainkan kegiatan belajar 
yang dilakukan setelah pelatihan. Kegiatan ini dapat dilakukan secara 
mandiri ataupun berkelompok. Peserta pelatihan harus tetap memperba-
rui ilmu pengetahun meski sesi pelatihan telah berakhir.
78
 Kegiatan ini 
juga diberlakukan BSM Kedaton, dengan pembelajaran yang baik dan 
berkala, materi yang baik dan menarik dapat mempengaruhi pelatihan 
yang berhasil, di samping itu setiap kantor BSM juga selalu melakukan 
simulasi kerja (role play) yang rutin setiap hari rabu guna merefresh 
keahlian karyawan yang bertujuan untuk membuahkan hasil kerja yang 
memuaskan.  
3. Metode, peran perusahaan dalam menentukan keberhasilan suatu pelati-
han dapat dilihat secara rinci pada keuntungan yang diperoleh. Di sini pe-
rusahaan bisa mengatakan apakah pelatihan berjalan sukses atau tidak. Di 
dalam pelatihan biasanya pihak perusahaan atau panitia pelatihan 
menggunakan metode dalam memberikan pelatihan kerja kepada 
karyawannya, dan biasanya perusahaan juga menggunakan dua metode 
pelatihan yaitu metode on the job training (pelatihan yang menggunakan 
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 situasi di dalam pekerjaan) disini karyawan diberi pelatihan tentang 
pekerjaan baru dengan supervisi langsung seorang pelatih yang 
berpengalaman (biasanya karyawan lain) dan metode off the job training 
(metode yang tidak menggunakan situasi di dalam pekerjaan) di 
pergunakan apabila banyak pekerja yang harus di latih dengan cepat 
seperti halnya dalam penguasaan pekerjaan yang di bimbing oleh ahli 
dalam bidang yang akan di latih pada saat masa pelatihan.
79
 Metode yang 
di terapkan pada pelatihan kerja karyawan BSM Kedaton adalah dua me-
tode yakni On the job training dan Off the job training karena setiap ma-
teri yang di ajarkan pada saat pelatihan di ruangan selalu di terapkan pa-
da saat pekerjaan berlangsung hanya saja biasanya di bimbing oleh mas-
ing-masing kepala bagiannya. Seperti pelatihan on the job training, 
misalkan jika karyawan tersebut berada di bagian customer service atau 
teller biasanya yang akan mengajarkan atau yang akan membimbing 
yaitu seorang kepala bagian pada frontliner atau oleh karyawan lain yang 
sudah berpengalaman atau mahir pada bagian tersebut. Dan apabila 
seperti off the job training, pada metode ini karyawan akan mendapat 
bimbingan oleh seorang mentor atau couch yang akan mengisi materi 
pada saat masa pelatihan berlangsung. 
4. Prilaku, pelatihan yang berhasil tidak hanya dilihat dari peningkatan pro-
duktivitas saja, namun juga pada perubahan sikap dan perilaku para ka-
ryawan. Memang biasanya perubahan sikap bisa diperoleh melalui pela-
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 tihan khusus yang sering disebut pelatihan motivasi. Akan tetapi tidak 
dipungkiri bahwa setiap pelatihan hendaknya mengarahkan peserta untuk 
menjadi pribadi yang lebih baik.
80
 Pada BSM Kedaton karyawan yang 
telah mengikuti pelatihan kerja, menjadi lebih semangat untuk 
mengerjakan tugasnya dan semakin paham pada pekerjaannya karena 
pada saat masa pelatihan karyawan di beri ilmu dan motivasi, dengan hal 
itu membuat karyawan lebih mengerti tentang bagian pekerjaannya. 
5. Hasil merupakan ukuran efektivitas pelatihan yang dilihat dari 
pencapaian tujuan organiasasi, kualitas kerja, efesiensi waktu, jumlah out 
put dan penurunan pemborosan.
81
 Pada BSM Kedaton karyawan yang 
telah mengikuti pelatihan menjadi lebih produktif karena dengan 
bertambahnya ilmu, semangat dan motivasi, karyawan pun semakin cepat 
dan tepat dalam bekerja dan skill pun bertambah, dengan itu hasil 
pekerjaan pun pasti menjadi memuaskan. 
Dalam menjalankan kegiatan pelatihan kerja, Bank Syariah Mandiri 
juga menggunakan beberapa indikator untuk mengukur keberhasilan 
karyawan yang mengikuti pelatihan kerja, yang sudah di paparkan diatas, 
indikator tersebut ialah reaksi karyawan, pembelajaran yang di berikan, 
metode pembelajaran, perilaku karyawan setelah pelatihan, hasil kerja setelah 
pelatihan. 
Berdasarkan analisis di atas, pelatihan kerja yang di selenggarakan 
Bank Syariah Mandiri berdampak positif terhadap peningkatan kinerja 




 karyawan karena di lihat dari indikator prilaku yang semakin baik dan tidak 
mengalami kesalahpahaman antara karyawan, nasabah, dan kepala kantor, 
lalu hasil kerja yang memuaskan karena bertambahnya ilmu, skill, dan 
motivasi, kemudian reaksi karyawan setelah mengikuti pelatihan kerja 
dimana kejenuhan hilang dan semangat bertambah, lalu pembelajaran yang 
baik dan menarik membuat peserta dapat mudah mengerti, menerima ilmu 
dan kemudian diterapkan, dan metode yang baik yang diterapkan oleh trainer 
atau couch guna memudahkan peserta menerima penyampaian trainer 
tersebut.  
 
B. Analisis Promosi Jabatan terhadap peningkatan Kinerja karyawan PT. 
Bank Syariah Mandiri KCP Kedaton Bandar Lampung 
Kesempatan untuk maju dalam sebuah organisasi sering dinamakan 
promosi atau juga naik pangkat. Suatu promosi berarti perpindahan dari suatu 
jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang le-
bih tinggi. Promosi memiliki arti penting bagi perusahaan, sebab dengan 
promosi berarti kesetabilan perusahaan dan moral karyawan akan lebih terja-
min. 
Promosi memberikan peran penting bagi setiap karyawan, bahkan men-
jadi idaman yang selalu di nanti-nantikan. Dengan promosi berarti ada keper-
cayaan dan pengakuan mengenai kemampuan beserta kecakapan karyawan 
yang berasngkutan untuk menduduki suatu jabatan yang tinggi. Dengan de-
mikian, promosi akan memberikan status sosial, wewenang, tanggung jawab, 




1. Asas-asas promosi karyawan 
Asas promosi harus di tuangkan dalam program promosi secara je-
las sehingga karyawan mengetahui dan perusahaan mempunyai pegangan 
untuk mempromosikan karyawan. Berikut beberapa asas asas promosi : 
a. Kepercayaan 
Promosi hendaknya berasaskan pada kepercayaan atau keyakinan 
mengenai kejujuran, kemampuan, dan kecakapan karyawan yang 
bersangkutan dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada 
jabatan tersebut. Karyawan baru akan dipromosikan jika karyawan 
tersebut menunjukkan kejujuran, kemampuan kerja, dan 
kecakapannya dalam memangku jabatan. 
b. Keadilan 
Promosi berasaskan keadilan, terhadap penilaian kejujuran, kemam-
puan, dan kecakapan semua karyawan. Penilaian harus jujur dan ob-
jektif tidak pilih kasih atau suka dan tidak suka. Karyawan yang 
mempunyai peringkat (ranking) terbaik hendaknya mendapat ke-
sempatan pertama untuk di promosikan tanpa melihat suku, golon-
gan, dan keturunan. Promosi yang berasaskan keadilan akan menjadi 
alat motivasi bagi karyawan untuk meningkatkan prestasinya. 
c. Formasi 
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 Promosi harus berasaskan kepada formasi yang ada, karena promosi 
karyawan hanya mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan yang 
lowong. Untuk itu harus ada uraian pekerjaan atau jabatan (job de-
scription) yang akan di laksanakan karyawan. Jadi, promosi hendak-
nya di sesuaikan dengan formasi jabatan yang ada didalam perusa-
haan. 
2. Tujuan dan Manfaat Promosi Jabatan 
Di promosikannya karyawan tentu memiliki tujuan dan manfaat 
yang akan di jelaskan dibawah ini sebagai berikut;
83
 
k. Meningkatkan semangat kerja, perusahaan mempromosikan karya-
wan secara obyektif dan terprogram, maka karyawan akan terdorong 
untuk bekerja yang lebih baik lagi, sehingga semangat kerja mening-
kat. 
l. Untuk menjamin kesetabilitas kepegawaian, dengan adanya kesetabi-
lan kepegawaian maka aktifitas perusahaan tidak terganggu oleh ma-
salah kepegawaian, karena ketidakstabilan kepegawaian akan me-
nyebabkan aktivitas perusahaan tersebut terganggu. 
m. Untuk memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang se-
makin besar kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi. 
n. Memberikan kesempatan pada karyawan untuk mengembangkan 
kreatifitas dan inovasi kerjanya serta dapat memperluas pengetahuan 
dan pengalaman kerja. 
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 o. Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial 
semakin tinggi dan penghasilan semakin besar. 
p. Untuk merangsang karyawan agar bergairah, berdisiplin tinggi dan 
memperbesar produktifitas kerja. 
q. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai (mul-
tiplier effect) dalam perusahaan karena timbulnya lowongan beran-
tai. 
r. Untuk menambah atau memperluas pengetahuan serta pengalaman 
kerja para karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan 
lainnya. 
s. Untuk mengisi kekosangan jabatan karena pejabatnya berhenti. Agar 
jabatan itu tidak lowong, maka dipromosikan karyawan lainnya. 
t. Promosi akan memperbaiki status karyawan dari karywan sementara 
menjadi karyawan tetap setelah lulus dalam masa percobaan. 
Seorang karyawan dapat di promosikan jabatannya karena adanya bebe-
rapa syarat seperti tingkat pendidikan, pengalaman kerja, disiplin, prestasi 
kerja, loyalitas, kecakapan, dan komunikatif.
84
 Berdasarkan pada hasil wa-
wancara yang di peroleh dari narasumber tentang promosi jabatan pada PT. 
Bank Syariah Mandiri dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Tingkat pendidikan, pendidikan merupakan suatu pondasi utama dalam 
kompetitif apalagi di era modern seperti ini pendidikan dirasa perlu 
karena tanpa pendidikan kita hanya sebagai penonton dan tentunya 
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 tidak dapat berbuat banyak karena tidak memiliki ijazah dari 
pendidikan formal sesuai dengan spesifikasi jabatan.
85
 Salah satu 
persyaratan di promosikannya karyawan di BSM adalah tingkat 
pendidikan, hal itu lumrah untuk zaman sekarang ini karena semakin 
tinggi jabatan semakin tinggi pula ijazah yang di butuhkan. 
2. Pengalaman kerja, dengan pengalaman kerja yang lebih banyak dan 
lebih luas diharapkan karyawan tersebut mempunyai kemampuan yang 
lebih tinggi, ide-ide lebih banyak dan lebih cakap dalam menghadapi 
masalah.
86
 Hal ini juga di terapkan BSM sebagai salah satu persyaratan 
di promosikannya karyawan karena untuk menduduki suatu jabatan 
yang lebih tinggi, seorang karyawan harus memiliki pengalaman kerja 
guna menghadapi tantangan dan harus memiliki mental yang kuat agar 
hasil pekerjaannya tersebut bisa mencapai hasil yang maksimal. 
3. Disiplin, karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas tugasnya, serta 
mentaati peraturan-peraturan yang berlaku baik tertulis maupun kebia-
saan. Disiplin karyawan sangat penting karena hanya dengan kedisipli-
nan memungkinkan perusahaan dapat mencapai hasil yang optimal.
87
 
Petinggi-petinggi perusahaan pasti membutuhkan karyawan yang disip-
lin untuk di dudukkan pada jabatan yang lebih tinggi, hal itu juga 
berlaku bagi para petinggi BSM karena dengan prilaku disiplin berarti 
dia sangat peduli terhadap pekerjaannya tersebut, dengan kata lain ke-






 pedulian terhadap pekerjaan akan berdampak pada hasil yang baik dan 
memuaskan karena bekerja dengan sepenuh hati. 
4. Prestasi kerja, karyawan itu mampu mencapai hasil kerja yang dapat di 
pertanggung jawabkan kualitas maupun kuantitas dan bekerja secara 
efektif dan efisien. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan dapat me-
manfaatkan waktu dan mempergunakan alat alat penunjang pekerjaan 
dengan baik.
88
 Hal ini juga menjadi salah satu syarat bagi BSM karena 
dengan prestasi kerja yang di dapat berarti karyawan tersebut adalah 
termasuk yang terbaik dalam suatu perusahaan, pihak perusahaan 
biasanya memberikan bonus bahkan dia bisa di promosikan jabatannya 
guna memajukan perusahaan. 
5. Loyalitas, adalah salah satu hal yang tidak dapat di beli oleh uang 
karena merupakan hal yang bersifat emosional yang di wujudkan dalam 
bentuk kepatuhan dan kesetiaan, karyawan harus loyal dalam membela 
perusahaan atau korps dari tindakan yang merugikan perusahaannya. Ini 
menunjukkan bahwa dia ikut berpartisipasi aktif terhadap perusahaan 
atau corporate nya.
89
 Bank Syariah Mandiri KCP Kedaton sangat 
menyunjung tinggi sifat loyalitas yang dipersembahkan oleh 
karyawannya. Dengan semangat dan loyalitas yang tinggi terhadap pe-
kerjaannya, membuat para petinggi perusahaan memberikan dia peng-
hargaan (award) dan biasanya berupa uang cash, tiket liburan bahkan 
promosi jabatan. 





 6. Kecakapan, adalah keterampilan dalam bekerja maka dari itu karyawan 
harus cakap, kreatif dan inovatif dalam menyelasaikan pekerjaannya 
dengan baik, tanpa mendapat bimbingan yang terus-menerus dari ata-
sannya.
90
 Bagi BSM cepat dan tepat adalah salah satu kunci sukses da-
lam bekerja yang dimana kualitas kerjanya sangat baik, maka dari itu 
karyawan yang berkualitas pasti di tempatkan di posisi yang berpenga-
ruh terhadap kemajuan suatu perusahaan dengan kata lain kecakapan 
adalah faktor penting dalam di promosikannya karyawan tersebut. 
7. Komunikatif,  karyawan yang komunikatif itu dapat berkomunikasi se-
cara efektif dan mampu menerima atau mempersepsi informasi dari ata-
san maupun dari bawahannya dengan baik, sehingga tidak terjadi 
miskomunikasi.
91
 Dalam hal ini pada BSM Kedaton sifat komunikatif 
menjadi salah satu syarat bagi karyawan yang akan di promosikan, 
karyawan yang cepat menerima informasi dan perintah dari atasan 
adalah karyawan yang komunikatif, tidak hanya dengan atasan, dengan 
sesama karyawan pun harus terjalin komunikasi yang baik agar tidak 
sampai terjadi miskomunikasi. 
Promosi jabatan memberikan peranan penting bagi setiap karyawan 
bahkan menjadi sebuah idaman dan tujuan yang di harapkan. Menurut Bank 
Syariah Mandiri, karyawan yang berhak memperoleh promosi haruslah 
memiliki kualifikasi seperti tingkat pendidikan, pengalaman kerja, 
kedisiplinan dalam bekerja, prestasi kerja, loyalitas, kecakapan, dan 





 komunikatif karena karyawan tersebut nantinya akan memiliki tugas dan 
tanggung jawab yang lebih besar dibandingkan dengan jabatan sebelumnya. 
Berdasarkan analisis di atas dapat disimpulkan bahwa promosi jabatan 
mempunyai dampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan yang 
dilihat dari pengalaman kerja karyawan yang sudah mumpuni dan 
terbentuknya mental siap menghadapi tantangan yang lebih besar dalam 
jabatannya tersebut, kemudian kecakapan karyawan dalam menjalankan tugas 
dimana karyawan tersebut cepat dalam menerima informasi dan tepat dalam 
penyelesaiannya, lalu prestasi kerja yang tentu saja menjadi bekal bagi 
karyawan dalam menghadapi tantangan selanjutnya, kemudian loyalitas 
karyawan merupakan sifat yang dibutuhkan perusahaan demi mendapatkan 
hasil yang maksimal dan tidak main-main dalam bekerja, kedisiplinan 
karyawan mampu mencerminkan kualitas karyawan dan seberapa serius dia 
dalam bekerja, lalu komunikatif karyawan dalam bekerja yang bisa 
mewujudkan kerja sama yang baik antara karyawan yang lain, dan yang 
terakhir ialah tingkat pendidikan karyawan dimana ijazah menjadi salah satu 
faktor untuk bisa masuk perusahaan dan bisa lanjut ke jenjang karir yang 
lebih tinggi lagi. 
      
C. Hubungan antara Pelatihan dan Promosi Jabatan terhadap peningkatan 
Kinerja karyawan PT. Bank Syariah Mandiri KCP Kedaton Bandar 
Lampung dalam Pandangan Ekonomi Islam 
 Secara khusus, nilai-nilai dalam Sistem Ekonomi Islam bersumber dari 
Al-Qur‟an dan Sunnah, yang menjadi dasar dari pandangan hidup Islam. Se-
lalu di pegang dalam menghadapi perkembangan zaman dan perubahan ma-
syarakat. Semua permasalahan yang berkembang, termasuk ekonomi harus 
tetap tunduk pada prinsipnya.
92
 
Namun demikian secara garis besar, definisi Ekonomi Islam dapat di 
sederhanakan menjadi tiga pengertian sebagai berikut:
93
  
d. Ekonomi Islam adalah pengetahuan bagaimana menggali dan 
menerapkan sumber daya material untuk memenuhi kebutuhan dan 
kesejahteraan manusia, dimana penggalian dan penggunaan itu ha-
rus sesuai dengan syari‟at islam. 
e. Ekonomi Islam merupakan bagian dari bentuk usaha duniawi yang 
bernilai ibadah, juga merupakan suatu amanah, yaitu amanah da-
lam melaksanakan kewajiban allah (habluminallah) dan kewajiban 
kepada sesama manusia (habluminannas). 
f. Ekonomi Islam adalah tata aturan yang berkaitan dengan cara ber-
produksi, distribusi dan konsumsi serta kegiatan lain dalam rangka 
mencari ma‟isyah (penghidupan individu maupun kelompok atau 
Negara) sesuai dengan ajaran Islam (Al Qur‟an dan Al Hadist). 
Menurut pandangan Islam, jika kita menginginkan kebaikan pada masa 
mendatang, maka kita harus mempersiapkan atau menanam bibit kebaikan 
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 pada langkah awalnya, dan terus memupuk dan memelihara kebaikan sebagai 
proses menuju kebaikan sempurna sebagai buah yang akan di petik pada saat-
nya. Sebagai mana telah dijelaskan dalam Al Qur‟an surat At-Taubah ayat 
105 yang berbunyi: 
عٱ  ُِقَو ۡمُكَلَمَع ُهَّللٱ ى ََػيَسَف ْاوُلَم ۡ ُُهلوُسَرَو ۥلٱَو  ۡؤُم ۡ َنوُنِم ۖ ِمِل َٰع َٰلَ ِ َنوُّد َُػتَسَو 
لٱ ۡيَغ ۡمُتنُك َابِ مُكُئِّبَنُػيَػف ِةَد َٰهَّشلٱَو ِب ۡعَت  ۡ َنوُلَمٔٓ٥ 
 
Artinya: 
 Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang 
mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) yang 
mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang 
telah kamu kerjakan. 
 
Penjelasan ayat tersebut adalah (Dan katakanlah) kepada mereka atau 
kepada manusia secara umum (bekerjalah kalian) sesuka hati kalian (maka 
Allah dan Rosulnya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaan kalian 
itu dan kalian akan di kembalikan) melalui di bangkitkan dari kubur (kepada 
yang mengetahui yag ghaib dan alam nyata) yakni Allah (lalu diberikan-Nya 




Ayat itu menjelaskan bahwa masa kehidupan itu berlangsung lama dan 
panjang, maka kita di tuntut untuk bekerja dengan cara yang baik agar 
menghasilkan hasil yang baik juga untuk menafkahi keluarga kita dan 
mengutamakan kehidupan yang indah dan bernilai lebih baik di masa 
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 mendatang. Dalam konteks ini di jelaskan bahwa karyawan BSM harus 
bekerja keras dengan sepenuh hati untuk mencukupi kebutuhan mendatang 
namun tetap pada prinsip Syari‟ah.  
Promosi jabatan dalam istilah lainnya adalah penempatan tenaga kerja 
ke tingkatan yang lebih tinggi dari jabatan sebelumnya karena kualitas kerja 
yang baik, dalam arti bahwa karyawan tersebut akan memenuhi produktifitas 
serta kinerja yang tinggi yang tentunya akan memberikan keuntungan 
tersendiri bagi perusahaan, seperti firman Allah SWT di dalam QS Al Ahqaf 
ayat 19 yang berbunyi : 
 ّ ُكِلَو ٖت َٰجَرَد  ٞ ْاوُلِمَع اَِّّ   ۖمُهَػيِّػفَوُػِيلَو  ۡعَأ  ۡمُهَل َٰم ۡمُهَو  ۡظُي َلَ  ۡ َنوُمَل
ٔ٩  
Artinya : 
Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah 
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) 
pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan. 
Penjelasan ayat di atas adalah (Dan bagi masing-masing mereka) bagi 
masing-masing dari orang mukmin dan orang kafir (derajat), derajat orang-
orang yang beriman memperoleh kedudukan yang tinggi di dalam surga, 
sedangkan derajat orang-orang kafir memperoleh kedudukan di dasar neraka 
(menurut apa yang telah mereka kerjakan) berdasar pada amal ketaatan bagi 
orang-orang mukmin dan kemaksiatan bagi orang-orang kafir (dan agar dia 
mencukupi bagi mereka) yakni Allah mencukupkan bagi mereka, menurut 
suatu qiraat dibaca Walinuwaffiyahum (pekerjaan-pekerjaan mereka) 
maksudnya balasannya (sedangkan mereka tiada dirugikan) barang sedikit 




Dari ayat tersebut bahwasanya Allah SWT pasti akan membalas setiap 
amal perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya 
jika seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja 
yang baik maka akan baik pula bagi organisasinya karena akan menghasilkan 
keuntungan dan trend yang positif. 
Suatu motivasi yang mendorong seseorang untuk berpartisipasi aktif 
dalam suatu organisasi atau perusahaan, antara lain kesempatan untuk maju. 
Telah menjadi sifat dasar manusia pada umumnya untuk menjadi lebih baik 
atau lebih maju dari pada posisi yang di milikinya pada saat ini. Namun 
dalam kesempatan untuk maju itu perusahaan memberikan amanah yang 
begitu besar kepada karyawan untuk memajukan perusahaan.
96
 
Dari penjelasan tersebut dapat di simpulkan bahwa dalam hal 
penempatan pegawai, bahwa seseorang tidak boleh berkhianat dalam 
menunaikan amanahnya karena mereka adalah orang yang mengetahui dalam 
bidangnya. Disamping itu juga amanah tersebut terdapat harapan dari PT. 
BSM berupa hasil kerja yang memuaskan atau kinerja yang baik demi tujuan 
utama perusahaan yaitu  keuntungan. 
Kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang di capai seseorang 
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu pe-
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 kerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam menca-
pai tujuan yang di sebut juga sebagai standar pekerjaan (job standart).
97
 
Peningkatan kinerja merupakan hal yang di inginkan baik dari pihak 
pemberi kerja maupun para pekerja. Pemberi kerja manginginkan kinerja ka-
ryawannya baik untuk kepentingan peningkatan hasil kerja dan keuntungan 
perusahaan. Di sisi lain, para pekerja berkepentingan untuk pengembangan 
diri dan promosi pekerjaan. Sistem menejemen kinerja (performance man-
agement system) merupakan proses untuk mengidentifikasi, mengukur, dan 
mengevaluasi kinerja karyawan dalam perusahaan. Perusahaan perlu mene-
rapkan sistem manajemen kinerja yang baik agar para karyawan merasa adil 
dan nyaman dalam melaksanakan pekerjaannya.
98
 
Pada PT. Bank Syariah Mandiri sendiri selalu melakukan evaluasi dalam 
periode mingguan, bulanan, semesteran, dan tahunan guna memonitor apakah 
ada peningkatan atau tidak antara karyawan satu dengan yang lain 
(komparasi).  
Seorang karyawan dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaanya atau 
memiliki kinerja baik, apabila hasil kerja yang di peroleh lebih tinggi dari 
standar kerja. Untuk mengetahui itu perlu dilakukan penilaian kinerja setiap 
karyawan dalam perusahaan. Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan 
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 Pada hal ini salah satu cara PT. Bank Syariah Mandiri untuk menilai 
kinerja karyawannya adalah dengan melihat hasil kerja apakah memuaskan 
atau tidak, jika hasil kerja yang di dapat memuaskan tentu perusahaan akan 
memberikan apresiasi baik reward  berupa uang cash, hadiah barang, tiket 
liburan, bahkan kenaikan pangkat (promosi jabatan). 
Islam sebagai rahmatan lil-„alamin, memberikan sumber-sumber norma-
tif yang berkaitan dengan kerja, nilai kerja, dan etos kerja. Etos kerja harus 
didasarkan pada tiga unsur, tauhid, taqwa, dan ibadah. Tauhîd akan mendo-
rong bahwa kerja dan hasil kerja adalah sarana untuk men-Tauhidkan Allah 
SWT sehingga terhindar dari pemujaan terhadap materi. Taqwa adalah sikap 
mental yang mendorong untuk selalu ingat, waspada, dan hati-hati memeliha-
ra dari noda dan dosa, menjaga keselamatan dengan melakukan yang baik dan 
menghindari yang buruk. Sedangkan ibadah adalah melaksanakan usaha atau 
kerja dalam rangka beribadah kepada Allah SWT. Sebagai perealisasian tugas 




Dari penjelasan tersebut bahwasanya Allah SWT pasti akan membalas 
setiap amal perbuatan manusia berdasarkan apa yang mereka kerjakan. Ar-
tinya jika seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan 
kinerja yang baik pula bagi perusahaannya maka ia akan mendapatkan hasil 
yang baik pula dari pekerjaannya dan akan memberikan keuntungan bagi pe-
rusahaan khususnya bagi karyawan PT. BSM Kedaton dan seluruh Lampung. 
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 Islam sangat menghargai pekerjaan, bahkan seandainya kiamat sudah 
dekat dan kita yakin tidak akan menikmati hasil dari pekerjaan kita, kita tetap 
di perintahkan untuk bekerja sebagai wujud penghargaan terhadap pekerjaan 
itu sendiri. 
Sebagai agama universal, yang konten ajaran tak lekang oleh waktu dan 
tak lapuk oleh zaman dengan basisnya Al qur‟an, Islam sudah mengajarkan 
kepada umatnya bahwa kinerja harus dinilai. Dari penilaian kinerja yang ba-
gus seorang karyawan layak untuk menerima penghargaan seperti bonus bah-
kan kenaikan jabatan.  
Prinsip dan tujuan dalam sistem Ekonomi Islam, juga bersumber pada 
ajaran syariah yang di kembangkan dan di jabarkan lebih lanjut oleh para 
ulama dan cendekiawan muslim. Sebagaimana prinsip yang di tanamkan da-
lam sistem ekonomi Islam yang meliputi ;
101
 
c. Tauhid, melahirkan kesadaran tanggungjawab penuh kepada Allah 
SWT dalam berekonomi, serta memahami ekonomi sebagai sebuah 
perintah ibadah. Aktivitas ekonomi yang dilakukan tidak hanya 
mengutamakan nilai ekonomis, namun juga di irirngi dengan pen-
gakuan terhadap ke esaan Allah SWT sehingga apa yang dilakukan 
harus penuh tanggung jawab. 
d. Khalifah, kesadaran sebagai wakil Allah SWT di muka bumi mela-
hirkan sikap; berekonomi yang benar sesuai tuntunan syar‟i, bere-
konomi semata-mata untuk kemashlahatan umat manusia, dan be-
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 rupaya mewujudkan keadilan dan kesejahteraan bagi seluruh ma-
nusia. Prinsip ini mengutamakan kemakmuran seluruh masyarakat, 
bukan kemakmuran kelompok, orang perorangan atau bahkan ke-
pentingan pribadi sekalipun. 
Menurut Bapak Hadi Wijaya Arifin S.E selaku Branch Manager Bank 
Syariah Mandiri KCP Kedaton, hanya dengan bekerja saja tidak cukup, kita 
harus menyertai dengan berdoa karena kita sadar bahwa seluruh isi jagat raya 
ini adalah milik Allah SWT maka dari itu harus berserah diri kepadanya agar 
insyaallah hasil atau rezeki yang di dapat menjadi berkah dan berguna. 




d. Keadilan, dengan menyunjung tinggi nilai kebenaran, kejujuran, 
keberanian, dan konsistensi pada kebenaran. 
e. Pertanggung Jawaban, untuk memakmurkan bumi dan alam se-
mesta sebagai tugas seorang khalifah. Setiap pelaku ekonomi me-
miliki tanggung jawab untuk berprilaku ekonomi yang benar, ama-
nah dalam mewujudkan kemashlahatan. Juga memiliki tanggung 
jawab untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat secara umum 
bukan kesejahteraan pribadi atau kelompok tertentu saja. 
f. Takaful (jaminan sosial), adanya jaminan sosial di masyarakat akan 
mendorong terciptanya hubungan yang baik di antara individu dan 
masyarakat, karena Islam tidak hanya mengajarkan hubungan 
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 vertikal, namun juga menempatkan hubungan horizontal ini secara 
seimbang. 
Beliau juga menuturkan, materi yang diberikan pada saat pelatihan tidak 
hanya menyangkut dengan bagian pekerjaannya saja, namun ada juga materi 
mengenai nilai-nilai moral dan agama yang di isi oleh ustadz atau guru 
keagamaan guna meningkat pengetahuan karyawan tentang ekonomi syariah. 
Dengan demikian disimpulkan bahwa hubungan antara pelatihan kerja 
dan promosi jabatan terhadap peningkatan kinerja karyawan dalam 
pandangan Ekonomi Islam sangatlah berhubungan, karena dengan selalu 
memupuk dan melatih keterampilan bekerja, akan membuat karyawan itu 
semakin cepat dan tepat dalam mengerjakan tugasnya dan membuat kinerja 
karyawan tersebut semakin baik. Karena Allah SWT sangat menyayangi 
umatnya yang menghargai pekerjaannya oleh sebab itu bekerja adalah 
sebagian dari ibadah. 
 
       
   
  
 BAB V 
KESIMPULAN 
A. Kesimpulan 
Pada bagian ini penulis akan memberikan penjelasan tentang analisis 
pelatihan dan promosi jabatan terhadap peningkatan kinerja karyawan BSM 
KCP Kedaton dalam pandangan ekonomi islam. Analisis ini berangkat dari 
asumsi dasar penulis selama melakukan penelitian. Dapat dilihat dari bebera-
pa kesimpulan, yaitu: 
1. Dari hasil penelitian yang dilakukan pada BSM Kedaton, keberhasilan 
pelatihan kerja mempengaruhi kinerja karyawan yang dapat di lihat dari  
beberapa faktor seperti, reaksi karyawan saat dan sesudah mengikuti pe-
latihan kerja, pembelajaran yang mudah di terima karyawan dan dilaku-
kan berkala, metode yang di terapkan pada saat pelatihan seperti on the 
job training dan off the job training, prilaku setelah mengikuti pelatihan, 
hasil kerja yang di peroleh setelah mengikuti pelatihan kerja.   
2. Dari hasil penelitian yang dilakukan pada BSM Kedaton, promosi jaba-
tan diberikan kepada karyawan apabila memiliki persyaratan seperti, 
tingkat pendidikan karena harus menyesuaikan ijazahnya, pengalaman 
kerja, melahirkan sikap dan prilaku disiplin, prestasi kerja yang terus 
meningkat, loyalitas terhadap pekerjaannya, kecakapan dalam bekerja, 
komunikatif dalam menerima informasi dan perintah. 
3. Dari hasil penelitian yang dilakukan di BSM Kedaton dapat di simpulkan 
bahwa hubungan antara pelatihan kerja dan promosi jabatan pada pe-
 ningkatan kinerja karyawan dalam pandangan Ekonomi Islam adalah  
berhubungan dilihat dari kedisiplinan, prilaku, dan hasil kerja karyawan 
tersebut, di samping itu juga memupuk dan melatih keterampilan bekerja 
akan membuat seorang karyawan menjadi lebih baik dalam bekerja, hal 
itu membuat petinggi-petinggi perusahaan memberikan amanah baru 
yang berupa jabatan yang lebih tinggi lagi. Dalam pandangan Islam su-
dah di jelaskan bahwa Islam sebagai rahmatan lil-„alamin, memberikan 
sumber-sumber normatif yang berkaitan dengan kerja, nilai kerja, dan 
etos kerja. Etos kerja harus didasarkan pada tiga unsur, tauhid, taqwa, 
dan ibadah, kita juga di anjurkan untuk bekerja yang giat dan bersung-
guh-sungguh untuk menghadapi kehidupan yang lama agar bernilai lebih 
baik di masa mendatang. 
 
B. Saran 
Berdasarkan pembahasan dan kesimpula di atas, maka saran dari penu-
lis ialah sebagai berikut : 
1. Penulis menyarankan agar pelatihan harus sering di selenggarakan, seti-
daknya tiga kali atau lebih dalam setahun ,karena dengan seringnya di se-
lenggarakan pelatihan karyawan akan lebih paham dan semakin mengerti 
tentang bagian pekerjaan yang dia hadapi. 
2. Penulis juga menyarankan agar promosi jabatan harus di terima kepada 
yang memang berhak mendapatkannya sesuai dengan faktor dan persya-
ratan yang sudah di tentukan 
 3. Di samping itu penulis juga menyarankan agar materi-materi tentang 
perbankan syariah harus terus di kembangkan dan juga motivasi-motivasi 
yang diberikan oleh pemateri harus lebih membuat peserta pelatihan 
menjadi lebih semangat dan iklas dalam bekerja agar hasil yang di dapat 
pun menjadi berkah bagi karyawan dan perusahaan.   
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